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 La presente investigación fue dividida en siete capítulos: El capítulo I, 
considero la introducción que contiene los antecedentes, fundamentación 
científica, justificación, problema, hipótesis y objetivos; el capítulo II, referido a las 
variables de estudio, la operacionalización de las variables, tipo y diseño de 
investigación, las técnicas e instrumentos; el capítulo III, lo conforma los 
resultados de la investigación; el capítulo IV, la discusión de los resultados; el 
capítulo V, las conclusiones de la investigación, el capítulo VI las 
recomendaciones y finalmente en el capítulo VII, las referencias bibliográficas y 
anexos. 
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La investigación se planteó como objetivo general determinar la relación que 
existe entre la cultura organizacional y el desempeño laboral del personal de salud 
de la Microred Yugoslavia, Nuevo Chimbote 2017. 
 
 La investigación se realizó dentro del método hipotético deductivo, de tipo 
aplicada, de alcance descriptivo y diseño correlacional. La población objeto de 
análisis lo constituye 80 trabajadores de salud de la Microred Yugoslavia. La 
técnica empleada para recabar la información fue la encuesta cuyo instrumento 
fue el cuestionario tipo de escala de Likert.  La confiabilidad de la variable cultura 
organizacional fue de 0,817 y desempeño laboral fue de 0,812. 
 
 Se concluyó que la cultura organizacional y el desempeño laboral tienen 
una relación directa y significativa (Rho Spearman 0,352) con una significancia 
mayor a 0,05 por lo que se aceptó la hipótesis de estudio y se rechazó la hipótesis 
nula. Así mismo se determinó que la variable cultura organizacional es adecuada 
63,8%; mientras que la variable desempeño laboral alcanzó un nivel medio 41,3%. 
 

















The research has aimed as a general objective to determine the relationship 
between organizational culture and work performance of health workers in the 
Micro Network Yugoslavia, Nuevo Chimbote 2017. 
  
 The research was done within the deductive hypothetical method, applied 
type, descriptive scope and correlational design. The population under analysis 
was constituted by 80 health workers of the Micro Network Yugoslavia. The 
technique used to collect the information was survey, whose instrument was the 
Likert scale type questionnaire. The reliability of the organizational culture variable 
was 0,817 and work performance was 0,812. 
 
 Concluding that organizational culture and work performance are significant 
and directly connected (Rho Spearman 0,352), with a significance higher than 
0.05, so the hypothesis of the study was accepted and the null hypothesis was 
rejected. Likewise, it was determined that the organizational culture variable is 
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Uno de los tantos motivos que el mundo contemporáneo se ve obligado afrontar 
son las alteraciones del hábitat, los cuales son muy acelerados e inciertos; ante 
toda esta incertidumbre las organizaciones e instituciones necesitan subsistir, para 
ello deben modificar su sistema cultural ya que esta se encuentra conectada a la 
evolución de nuevos descubrimientos. Para ello necesitan tener tolerancia y 
amoldamiento en las formas de su quehacer, permitiéndoles de esta manera 
habituarse a los nuevos desafíos laborales tomando en cuenta los inventos 
tecnológicos.  
 
Las organizaciones e instituciones se han percatado que la diferencia 
razonable se encuentra en el "talento humano" la cual vendría a ser el principio de 
mejora, para adaptarse a los nuevos requisitos laborales que exige la 
globalización empresarial. Por esta razón, en un medio donde el talento humano 
se convierte en el sostén de la cultura organizacional convirtiéndose en un tema 
vital para las organizaciones e instituciones (Morales, 2011, p.02). 
 
  De acuerdo a lo citado por el autor, se puede deducir que conforme vaya 
sucediendo cambios en nuestro entorno la cultura organizacional de una 
determinada institución u organización no debe ser ajeno a los cambios, ya que 
esto le va a permitir transformar actitudes y valores en cada uno de los recursos 
humanos y de esta manera asegurar la permanencia de la organización. 
 
La definición de cultura organizacional es un contenido que sigue 
prometiendo respuestas a los problemas que se suscitan dentro de una 
organización o institución. Los gerentes continuamente se preguntan sobre el 
impacto que la cultura genera en los diferentes procesos organizacionales; como 
innovar, toma de decisiones, manejo de conflictos y trabajo en equipo, demás 
procesos. Por tanto si se llega a conocer la naturaleza cultural de las 
organizaciones e instituciones, se puede conocer como sus miembros entienden 
su realidad y responden ante ella, tal y como bien lo señala (Cruz, 2001, p. 24). 
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Apoyándonos en la referencia anterior podemos acentuar que el logro de 
los objetivos de una organización o institución se puede concretarse sí el personal 
que interactúa establece un compromiso interior lo suficientemente fuerte lo cual 
les permita valerse para proceder acorde a los principios, formas de comunicación 
y liderazgo, comportamientos de la organización e institución a la que pertenecen. 
 
 Higuita (2016) Gerente de Consultoría y Formación de I Solutions, “señala 
que la importancia de la cultura organizacional estriba en buscar la manera de 
transformar esa forma de hacer las cosas, esos valores, principios, ritos, 
creencias, para obtener mejores resultados”. (p.10) 
 
Se puede decir que la cultura se torna en un elemento clave para una 
organización ya que a través de ella no solo se pueden obtener importantes 
ventajas competitivas, sino conseguir que éstas sean sostenibles en el tiempo y 
muy difíciles de imitar. 
 
Según Wechsler (2008) en su famoso artículo: Filosofía y Cultura de la 
Empresa, señaló que en los últimos años se produjo un fenómeno 
que aleja a las empresas del camino fácil de las proyecciones, para 
obligarlas a diseñar las estrategias basadas en un máximo de 
flexibilidad ante un entorno que está identificado como "incierto y 
cambiante". Flexibilidad significa tener una estructura mental y 
organizacional, principios y sistemas que permitan adaptarse a las 
nuevas situaciones que están viviendo las empresas y que se 
presentan sin previo aviso. (p.9) 
 
La cultura organizacional restringe el proceder del personal que labora 
dentro de la organización e institución, logrando de esta manera determinar el 
capital humano con el fin de lograr cumplir con las metas y aumentar la 
productividad de la institución u organización.  (Guedez, 1998, p. 57). 
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Tomando en consideración la cita realizada, puedo deducir que la cultura es 
el cimiento de una organización e institución siempre y cuando su progreso es 
acorde a sus principios y valores, caso contrario, sería una de sus principales 
debilidades. La cultura de una organización o institución, es sin ninguna duda el 
componente de todas las acciones que se llevan a cabo, por lo tanto, es una de 
las causas que decide la eficacia y eficiencia del recurso humano; de la 
aprobación de ella se considera los niveles de productividad y de calidad que se 
ofrezca en una determinada organización o institución. 
 
Lira (2015) mencionó que en territorio peruano, el 50% de los directivos de 
organizaciones e instituciones expresan sobre la problemática de una 
cultura organizacional y falta de compromiso del personal como 
“crucial”; la cual dificulta  consolidar una adecuada cultura dentro de 
la organización. Conforme al reciente estudio, el 87% de los gerentes 
de capital humano y de negocio a nivel mundial asumen que la falta 
de compromiso de los asalariados es el principal problema que 
deben afrontar las organizaciones e instituciones.  En esta similitud, 
el 60% de ellos admitieron no disponer de un programa adecuado 
para sopesar y corregir una inadecuada cultura y a la vez acrecentar 
el compromiso y desempeño laboral del personal. Por tanto en 
nuestro contexto nacional descubrimos que el problema más grande 
reside en el significado que le dan las organizaciones e instituciones 
a la predisposición de cultura organizacional y compromiso laboral. 
(p.7) 
 
En esta oportunidad el trabajo de investigación se va centrar 
exclusivamente en el sector de salud pública; en el seno de esta organización 
perteneciente al poder ejecutivo encargada del sector salud MINSA (Ministerio de 
salud), trabaja personal profesional de la salud, técnicos administrativos, técnicos 
asistenciales y auxiliares; que ayudan en los procedimientos administrativos que 
se dan en cada uno de los establecimientos de salud, con el propósito de efectuar 
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la política que tiene asignado el ministerio de salud, que reside primordialmente en 
el hecho de reducir los casos de enfermedades en general, valiéndonos de 
estrategias preventivo promocional. 
 
La nómina de salud que trabaja en la Microred Yugoslavia se ve 
perjudicado por los distintos factores que incurren en su efectividad, entre ellos 
tenemos los diferentes estilos de liderazgo que los directivos optan durante su 
periodo, el deficiente empleo de una adecuada comunicación, la enorme remoción 
del personal asistencial y administrativo sin previo aviso, el encuentro entre los 
valores de la institución y los valores individuales del personal; todo ello genera un 
crisis que obviamente repercute en el círculo de trabajo, cultivando condiciones 
laborales ambivalentes, tensos y autoritarios que decrecen el rendimiento del 
personal en sus actividades, sin dejar de lado el comportamiento de éste, que en 
el común de los casos se vuelve apático e indiferente ante lo que sucede en la 
institución, afectando directamente la calidad de servicio que se brinda como 
institución u organización. 
 
Cabe recalcar que a veces el roce entre el personal de salud contribuye en 
la creación de múltiples grupos existentes entre el nombrado y contratado para 
desliar sub-culturas organizacionales. Así mismo, los distintos grados educativos 
de los tantos trabajadores provocan varias tradiciones adoptadas por estos siendo 
muy difíciles de cambiar, como por ejemplo la divulgación de murmuraciones, la 
carencia de cortesía por el tiempo de programación de trabajos, el aislamiento y 
fingimiento, etc. 
 
La naciente evolución de una cultura organizacional e institucional en la 
Microred Yugoslavia, dio cabida a que dentro del personal de salud se originara 
una crisis laboral e institucional ya que la mitad de ellos constituye parte del 
servicio nombrado y pese a que gozan de todo el rédito dado por la Ley de 
Trabajo N° 728 - 27621 (vacaciones, seguro, horas extras, etc. ) no se encuentran 
totalmente identificados con su institución, por otro lado el grupo integrado por el 
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personal contratado; que  por no pertenecer a la nómina carece de todos los 
beneficios que si poseen los nombrados, por ende ellos  interiorizan una actitud de 
incomodidad que no se expresa abiertamente que además se ampara por las 
mismas cláusulas del contrato que firman, en el cual textualmente se hace 
referencia de que este personal no presentará relación alguna con la institución, lo 
que definitivamente hace que este personal no se identifique con la organización e 
institución para la cual presta su servicio profesional.  
 
Una adecuada cultura de la institución, va permitir crear el matiz de 
equilibrio entre ambos grupos de referencia, por lo que el factor de disputa entre 
ellos quedaría resuelta; permitiendo así la modificación del ambiente de trabajo 
por algo más agradable, lo cual va permitir conectar la carencia de la institución 
con la carencia del personal de salud; logrando así que el desempeño de éstos 
sea óptimo en donde los más beneficiados serían los pacientes quienes son la 
razón de la coexistencia de la Microred Yugoslavia en pro de preservar una salud 
integra de la población a la cual se deben. 
 
Tomando como referencia el planteamiento expuesto con anterioridad, 
surge la interrogante como: ¿Cuál es la relación que existe entre la cultura 
organizacional y el desempeño laboral del personal de salud de la Microred 
Yugoslavia, Nuevo Chimbote 2017? 
 
1.1 Antecedentes 
1.1.1 Antecedentes Internacionales: 
Referente a investigaciones internacionales las cuales puedan ayudar a respaldar 
esta investigación se encontraron las siguientes: 
 En México, Enríquez (2014) en su trabajo de investigación titulada 
“Motivación y desempeño laboral de los empleados del instituto de la visión en 
México” para obtener el grado de maestría en administración, tuvo como objetivo 
general determinar el grado de motivación y el nivel de desempeño de los 
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empleados del instituto de la visión en México; la investigación fue de tipo 
cuantitativa, descriptiva, explicativa, correlacional de corte transversal. La 
población estuvo compuesta por 164 empleados de los cuales no se tomó muestra 
y se aplicó a todos los empleados, Para la investigación y recolección de datos se 
utilizaran dos instrumentos: el primero enfocado al desempeño, el cual cuenta con 
48 ítems y una confiabilidad de .939; el segundo sobre la motivación, conformado 
por 19 ítems y una confiabilidad de .909. Como resultados se obtuvo que el 54% 
de los empleados presenten una motivación positiva con un nivel fuerte de 
desempeño, un grado de significancia de 0,148 con respecto al grado de 
motivación y desempeño laboral. Se logró concluir que el grado de motivación 
laboral tiene una influencia positiva y significativa en grado fuerte en el desempeño 
laboral de los empleados, así mismo el nivel de desempeño laboral de los 
empleados se encontró entre muy bueno y excelente. 
 
 Esta investigación dió a conocer que el grado de motivación es predictor del 
desempeño laboral; llegando afirmar que entre mayor sea el grado de motivación, 
mayor o mejor será el desempeño laboral de los trabajadores. Así mismo esta 
investigación sirve como un antecedente para los demás temas de investigación 
relacionadas con las variables, fomentando el desarrollo de programas orientados 
a promover la participación de los trabajadores en la toma de decisiones y un 
sistema de recompensas y reconocimientos que permita motivar al buen 
desempeño laboral. 
                                                                                                                                                 
 En Venezuela, Yovera (2013) realizó un trabajo de investigación “El clima 
organizacional y su influencia en el desempeño laboral del personal del área 
administrativa del instituto universitario de tecnología de Yaracuy”, para obtener el 
grado de maestría en administración de negocios; el objetivo general de esta 
investigación fue determinar el grado de clima organizacional y su influencia en el 
desempeño laboral del personal del área administrativa del instituto universitario 
de tecnología de Yaracuy; la investigación es de tipo aplicada, de diseño no 
experimental cuantitativa, de corte transversal, método hipotético deductivo. La 
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población estuvo conformada por 30 personas; para la recolección de datos se 
utilizó el cuestionario validado por juicio de expertos, los resultados que se 
obtuvieron el 33% del personal presenta un desempeño laboral medio y el 40% 
indica que el clima organizacional es un factor que motiva a mejorar el desempeño 
laboral. Llegando a la conclusión que existe una capacidad significativa de la clima 
organizacional de influir en el desempeño laboral del personal administrativo. 
 
 Esta investigación brindó un sustento teórico para determinar la influencia 
del clima organizacional en el desempeño de los trabajadores. A la vez esta 
investigación sirve como un antecedente para temas de investigación a futuro 
relacionado con las variables; así mismo propone una serie de lineamientos 
organizacionales para mantener, modificar o cambiar las actitudes y 
comportamientos de las personas dentro de las organizaciones, direccionando a la 
optimización de los servicios prestados. 
 
 En México, Ozuna (2012) hizo un estudio de investigación titulada “La 
cultura organizacional y su relación con la productividad de una institución 
financiera”, para obtener el grado de maestro en administración. El objetivo 
general la investigación fue medir el grado de relación entre la cultura 
organizacional y su relación con la productividad de una institución financiera. La 
investigación fue de tipo básica, cuantitativa, descriptiva, correlacional de corte 
transversal, En este caso de estudio el universo corresponde al grupo de 12,395, 
en donde la muestra que se considera es no probabilística y corresponde a 373 
directivos en todo México; el instrumento de medición que se seleccionó para esta 
investigación es la adaptación al castellano de Denison, una encuesta diseñada 
para la evaluación de la cultura organizativa, está compuesta por 60 ítems. La 
adaptación fue aplicada a 488 participantes y se ha analizado y confirmado la 
validez y fiabilidad del instrumento se ha demostrado satisfactoriamente con un 
grado de confiabilidad de Alfa de Crombach de 0.97. Como resultados referente a 
las cuatro dimensiones se obtuvieron los siguientes resultados; 38,7% tiene una 
alta identificación con la dimensión involucramiento, el 6% presentan una baja 
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identificación con dicha dimensión, en tanto el 6% presentan una alta identificación 
con la dimensión consistencia, el 38,6% tiene una baja identificación con esta 
dimensión; en la dimensión adaptabilidad muestran el 12% y 44,8% de alta y baja 
identificación respectivamente, en tanto en la dimensión misión presenta 43% y 
10% de alta y baja identificación respectivamente. Así mismo la investigación 
determinó una relación muy alta entre la cultura organizacional y la productividad 
48,5% y el 51,5% muestra una baja relación entre la cultura organizacional y la 
productividad.  Finalmente se concluyó que existe una relación significativa entre 
el grado de cultura organizacional que poseen los miembros de una institución 
financiera con respecto al nivel de productividad. 
 
 Esta investigación brindó un aporte teórico referente a la relación existente 
entre la cultura organizacional y la productividad en las organizaciones. A la vez 
esta investigación sirve como un antecedente para temas de investigación a futuro 
relacionado con las variables; así mismo propone una serie de lineamientos 
organizacionales para mantener, modificar o cambiar las actitudes y 
comportamientos de las personas dentro de las organizaciones, direccionando a la 
optimización de los servicios prestados. 
 
1.1.2 Antecedentes nacionales 
En Lima, Romero (2016) en su investigación “Gestión del talento humano y 
desempeño laboral en el hospital nacional arzobispo Loayza 2016”, para optar el 
grado académico de Magister en gestión de los servicios de salud. El objetivo 
general fue determinar la relación entre la gestión de talento humano y el 
desempeño laboral del personal profesional y técnico de los departamentos 
asistenciales del Hospital Nacional Arzobispo Loayza 2016. Se realizó una 
investigación de tipo aplicada, de diseño no experimental de corte transversal y de 
nivel descriptivo correlacional. Se realizó un muestreo probabilístico quedando 
definida la muestra por n: 319. Para la obtención de los datos se utilizó la técnica 
de la encuesta y como instrumento fue el cuestionario, las cuales fueron 
procesadas en el programa estadístico SPSS; como resultados se obtuvo que 
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59,1% de los encuestados manifiestan que el desempeño laboral es regular, 
mientras que el 37,1% indica que es favorable y para el 3,8% es desfavorable el 
desempeño laboral; llegando a la conclusión que cuando la gestión del talento 
humano es regular al igual que el desempeño. Además se evidencia la existencia 
de una relación directa y significativa entre ambas variables, pero en un nivel bajo.  
 
 El aporte de esta investigación, previamente citado es pertinente con el 
estudio aquí planteado, ya que abordó la producción de un material educativo que 
incluye contenidos de estadística, los cuales son apropiados para la discusión de 
los resultados obtenidos que nos interesa; así mismo esta investigación permitió 
sustentar que entre la cultura organizacional, las normas y la filosofía institucional 
se relaciona de manera directa y significativa con el desempeño laboral del 
personal profesional  y técnico de los departamentos asistenciales del Hospital 
Nacional Arzobispo Loayza 2016. Siendo esta relación de nivel bajo y se sustenta 
con el Rho =0,195 y la Sig. (Bilateral) = 0,000. Sirviendo como antecedente para 
futuras investigaciones. 
 
 Encontramos en Huánuco, Soria (2016) con su investigación 
“Determinantes del trabajo en el desempeño laboral de los licenciados de 
enfermería en el hospital I Es salud - Tingo María 2014”, para obtener el grado de 
magister en ciencias de la salud, mención: gerencia en los servicios de salud. El 
objetivo fue determinar la relación de las determinantes de trabajo en el 
desempeño laboral de los y las licenciadas de enfermería en el Hospital I Es salud 
- Tingo María. 2 014. Con un diseño de investigación aplicada, cuantitativo, no 
experimental descriptivo correlacional; la población estuvo conformada por 142 
personas. Se usó como técnica la encuesta la cual estuvo formada por 12 
interrogantes y una ficha de evaluación. El análisis inferencial se realizó en base a 
la estadística no paramétrica e interpretando la hipótesis. Los resultados que se 
obtuvieron 25% presentan una buena capacidad laboral y el 33% presenta una 
capacidad laboral media, luego que se analizó los resultados se concluyó que 
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existe una relación entre las determinantes del trabajo y el buen desempeño 
laboral de los licenciados de enfermería en el Hospital de Es salud de Tingo María. 
 
 El aporte de esta investigación es oportuno para el estudio aquí trazado, 
puesto que aborda la producción de un material bibliográfico que incluye 
contenidos de estadística, los cuales son convenientes para la discusión de los 
resultados obtenidos. Sirviendo como antecedente para futuras investigaciones 
que abarquen el contexto de las instituciones privadas y de muchas otras 
organizaciones estatales, ya que los resultados podrían ser beneficioso para el 
ámbito de salud, viabilizando un mejor desempeño laboral en el área asistencial, la 
cual se verá reflejado en una atención de calidad hacia los pacientes. 
 
 En Trujillo, López (2015) en su investigación sobre “La cultura 
organizacional y su influencia en el desempeño laboral de los trabajadores del 
colegio médico consejo regional I la libertad - Trujillo 2015”, para obtener el grado 
de maestría en ciencias de la comunicación. El diseño es tipo no experimental, 
descriptivo y transversal y el método que se usó es hipotético deductivo. La 
población estuvo constituida por todo el personal que laboran en el Colegio 
Médico del Perú que suma un total de 21 trabajadores. Para la obtención de los 
resultados se utilizaron la técnica de la encuesta a modo de entrevista y la escala 
de actitudes y opiniones, y como instrumento un cuestionario y la escala de Likert. 
Como resultados se obtuvieron que el 58% presenta un bajo desempeño laboral y 
el 42% presenta un desempeño laboral medio, referente a la cultura 
organizacional 68% presenta una inadecuada cultura y el 21% una cultura 
adecuada. Se concluyó que sí existe influencia entre la cultura organizacional y el 
desempeño laboral, es decir, donde existe una adecuada cultura organizacional se 
presenta un mejor desempeño laboral, sin embargo, según la información obtenida 
en el presente estudio, en el colegio médico consejo regional la libertad; la cultura 
organizacional es baja por tanto presentan un bajo desempeño laboral. 
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 Esta investigación brindó un material educativo que incluye contenidos de 
estadística, los cuales son adecuados para la discusión de los resultados 
obtenidos que nos interesa, en sobremanera, apreciar el diseño de las estrategias 
que promueven la investigación, la lectura comprensiva, el análisis de cada 
variable nos facilita la información. 
 
 En Juliaca – Puno, tenemos a Choquehuanca (2013) que estudió 
“Repercusión de la cultura organizacional en el desempeño laboral del personal en 
los centros de prestación de servicios de la UANCV, 2013”, para obtener el grado 
de magister en administración. Se utilizó el método de investigación fáctica, esta 
investigación se adecua al diseño no experimental, en tanto el tipo de 
investigación está enmarcada dentro del tipo sustantiva explicativa. La población 
estuvo conformada por 142 trabajadores. Para la recolección de datos se utilizó la 
técnica de la encuesta y la ficha de evaluación y como instrumento un 
cuestionario. De los resultados obtenidos de la investigación muestran que el 59% 
muestran una fuerte cultura, el 38% presenta una débil cultura, en tanto el 50% 
presenta un buen desempeño laboral; llegando a la conclusión que el desempeño 
laboral del personal de los centros de prestación de servicios de la UANCV es 
limitada la que está en estrecha relación con la cultura organizacional como 
también de la gestión institucional, académica y administrativa de la institución 
universitaria.   
  
 Esta investigación demostró que la cultura organizacional se relaciona con 
el desempeño laboral del personal de los centros de prestación de servicio, da la 
institución universitaria repercutiendo en la atención y satisfacción del cliente; 
recalcando que la cultura organizacional de la institución universitaria debe 
dinamizarse: con diversas capacitaciones a favor del personal de los centros de 
prestación de servicios; principalmente en aquellos que tienen frecuente contacto 
con los clientes. Convirtiéndose en un antecedente importante para 
investigaciones posteriores. 
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1.2 Fundamentación científica, técnica o humanística 
1.2.1 Bases teóricas de la variable cultura organizacional 
Modelo de diagnóstico de la cultura organizacional 
Denison (1990) descubrió como lograr que la cultura organizacional 
sea un elemento decisivo para obtener los resultados de negocio, 
además de crear la forma de medir y gestionar la cultura 
organizacional de una forma fácil y sencilla, en un lenguaje adecuado 
para las compañías. El autor se basa en una correlación entre la 
cultura organizacional y las mediciones del desempeño, fue 
desarrollado a partir de una serie de estudios que examinaron el 
impacto de la cultura organizacional en el desempeño. A partir de 
esto, Denison elabora una teoría que es presentado en un perfil 
circular que se divide horizontalmente para distinguir entre un foco 
interno y un foco externo; se divide verticalmente para distinguir entre 
una organización flexible y una estable. Para ello muestra las cuatro 
características y al interior de cada una tres indicadores.  Por lo 
tanto este modelo reconoce que las características culturales, 
conductas gerenciales y aún las estrategias organizacionales pueden 
ser enlazadas con una variedad de creencias y convicciones sobre la 
organización y su entorno. Estas creencias y convicciones yacen en 
el corazón de una cultura organizacional. (p. 14 -15) 
 
 Tomando en cuenta la teoría de Denison, podemos inferir que la cultura 
organizacional es uno de los pilares fundamentales para dar soporte a todas 
aquellas instituciones u organizaciones que buscan ser competitivas en un marco 
de convicciones, ideas, sentimientos y voluntad de una comunidad institucional 
que están comprometidas con el éxito y la supervivencia de la misma. Por lo tanto 
la cultura organizacional va a determinar la forma en que debe funcionar la misma 
y esta será observada mediante sus estrategias, estructuras y sistemas. 
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Modelo multicultural de dimensiones actitudinales 
Hofstede (1980) realizó un complejo estudio sistemático de actitudes 
que ha sido considerado como el estudio organizacional más grande 
jamás llevado. Esta investigación buscó controlar variables 
individuales y organizacionales que pudiera ser atribuida a las 
diferencias culturales. La calidad de este trabajo es que enfatizó la 
importancia de las diferencias culturales en todos los aspectos del 
comportamiento organizacional, motivación, conducta grupal, estilo 
de liderazgo, administración del conflicto, entre otros. A partir de su 
investigación, desarrolló un modelo basado en cuatro dimensiones 
(poder/distancia, evitación de riesgo, individualismo/colectivismo y 
masculinidad/ feminidad) que identifican los patrones culturales de 
cada grupo; así mismo cada una de las dimensiones refleja un hecho 
básico y duradero de manera específica ante un problema general 
con el que cualquier sociedad humana debe enfrentarse. (p.47) 
 
 Tomando en cuenta al autor de este modelo podemos deducir que esta 
teoría se basa en 4 dimensiones, las cuales van a permitir evaluar una cultura 
concreta y a su vez explicar la actitud que asume una determinada organización o 
sociedad frente a las dificultades que le presenta su entorno. 
 
Estudio fenomenológico: Cultura organizacional y liderazgo 
Schein (1988) planteó que la cultura organizacional es ubicua y cubre 
todas las áreas de la vida en grupo; comprende muchos niveles de 
realidad, que van desde los artefactos o cultura material de la 
organización hasta los supuestos subyacentes, inconscientes y 
compartidos por los miembros de la organización. El punto de partida 
teórico del trabajo de Schein, es que las organizaciones como los 
organismos biológicos deben exitosamente desempeñar varias 
funciones a fin de sobrevivir, siendo entonces el supuesto teórico 
básico que la supervivencia organizacional es la llave para el 
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entendimiento de las organizaciones; es decir, que para sobrevivir, 
cualquier organización debe resolver dos problemas fundamentales: 
supervivencia en y adaptación con el ambiente externo y la 
integración de sus procesos internos para asegurar la capacidad de 
continuar sobreviviendo y adaptándose. Así mismo Schein, mencionó 
que toda cultura debe poseer las siguientes características: constituir 
una unidad social independiente y definida; fijar la visión de la 
organización y del entorno; aplicar soluciones aprendidas para 
enfrentar problemas externos; las soluciones externas deben ser 
consideradas válidas; definir el modo de percibir, pensar y enfocar la 
realidad ya que la cultura están fijada en los pensamientos, 
percepciones y sentimientos de la persona. (p. 36-37) 
 
 Basándonos en la propuesta teórica del autor, se desprende que la 
cultura organizacional es un conjunto de supuestos básicos, descubiertos y 
perfeccionados por un grupo de personas al ir ganando experiencia en 
momentos de crisis y las cuales serán adoptadas como modelo para luego ser 
transmitidos a los nuevos integrantes de la organización; convirtiéndose de esta 
manera en la esencia natural de la organización e institución.  
 
Comportamiento organizacional de Robbins 
Robbins (1996) considera que la cultura sirve como mecanismo de 
control que va conducir y moldear las actitudes y comportamientos 
de los trabajadores. Así mismo indica que las organizaciones poseen 
una cultura arbitraria que expresa los valores centrales que 
comparten la mayoría de sus miembros. Él considera que la cultura 
tiene un papel limitante y que conlleva a un sentido de identificación 
con la organización facilitando de esta un compromiso más allá de un 
interés personal sino un involucramiento en mejorar la estabilidad del 
sistema social y mantener unida a la organización. La cultura 
corporativa según el autor que la propone la detalla como el 
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“pegamento” social o normativo que de alguna manera va a permitir 
mantener unida a la organización. Así mismo consideró 7 
dimensiones para la cultura organizacional y son: innovación y toma 
riesgos, atención al detalle, orientación a los resultados, orientación a 
las personas, orientación a los equipos, energía y estabilidad. (p.68 - 
70) 
 
 Considerando el aporte teórico de Robbins, previamente citado, se deduce 
que la cultura va servir como un modelo que va direccionar y mejorar el 
compromiso organizacional e incrementar la consistencia del comportamiento de 
cada trabajador, mediante la identificación en involucramiento de cada uno de 
ellos   con los objetivos de la organización e institución. 
 
El iceberg de la cultura organizacional de Chiavenato 
Chiavenato (2000) enfocó a la cultura organizacional como una 
variable importante que está interrelacionada con el comportamiento 
organizacional y se concibe como el molde de conducta aprendida y 
los resultados de dicha conducta, cuyos elementos se comparten y 
transmiten a los miembros de una organización. Así mismo mencionó 
que todas las organizaciones, poseen una cultura sobreentendida 
que permite la distinción entre una y otra, en donde los trabajadores, 
en forma individual o colectiva expresan comportamientos diferentes 
debido a ciertas definiciones e inclusive restricciones o reglas de 
conductas  que ya están  escritas; por lo tanto, la cultura 
organizacional contiene aspectos que están interrelacionados, que se 
entiende como un reflejo del equilibrio dinámico y de las relaciones 
armónicas de todo el conjunto de sub-sistemas, esto significa que en 
una organización puede existir sub-culturas dentro de una misma 
cultura. La cultura organizacional según Chiavenato se presenta a 
través de tres niveles: Artefactos, son los elementos concretos que 
se encuentran en la organización; valores compartidos; se refiere a 
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ello como los valores que se transforman en lo más importante para 
el trabajador y que son aceptadas por todo los integrantes y 
presupuestos básicos son las creencias inconscientes, percepciones, 
sentimientos dominantes en las personas. (p, 28-30) 
 
Enfocándonos en la cita anterior, exponemos que la cultura organizacional 
sirve de marco de referencia a los miembros de una organización dándoles pautas 
acerca de cómo deben conducirse en ésta; deduciendo que Chiavenato propone 
una cultura de carácter predominante ya que la expresión de los valores centrales 
que comparte la gran mayoría de los miembros de la organización se observa en 
la conducta de las personas que cambia en el momento en que traspasa las 
puertas de una determinada organización.  
 
Variable cultura organizacional. 
Definición de cultura organizacional 
Jacques (1951) mencionó que la cultura organizacional es la manera tradicional de 
pensar y cumplir las tareas compartidas por todos los miembros de la organización 
la cual deben aprender los nuevos miembros y estar de acuerdo con ella para ser 
aceptados en el servicio de la organización”. (p. 10) 
 
Al basarnos en esta cita, se puede inferir que una adecuada cultura 
organizacional está fuertemente relacionada a los principios ideológicos de la 
institución u organización la cual vendría a ser la base o cimiento de la cultura. 
 
Schein (1992) definió la cultura organizacional es: 
Un conjunto de premisas básicas compartidos por un grupo que 
aprendió la manera de resolver sus problemas de adaptación externa 
e integración interna, los cuales funcionaron suficientemente bien a 
tal punto de ser consideradas válidas y deseables para ser 
transmitidas a los nuevos miembros del grupo la manera correcta de 
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percibir, sentir y solucionar en relación a los problemas de la 
organización. (p.2) 
 
Fleury (1989) consideró que la cultura es “un conjunto de valores y 
supuestos básicos que se manifiesta mediante elementos simbólicos, en su afán 
de ordenar, atribuir significados, construir la identidad organizacional, actúan como 
elemento de comunicación y consentimiento, cubriendo y disponiendo las 
relaciones de poder”.(p.22) 
 
Considerando esta cita, se puede inferir que los valores son el cimiento de 
una organización que van a permitir darle significado y valor agregado al quehacer 
de sus trabajadores, proporcionándole identificación única y diferente a la 
organización referente a la competencia. 
 
Stoner (1996) afirmó que la cultura organizacional es  
La agrupación de elementos importantes tales como normas, valores, 
actitudes y creencias que son compartidos por los integrantes de una 
institución. Por consiguiente, la cultura es la manera en que una 
institución ha aprendido a cuidar su conducta y ambiente laboral; 
integrando así una alianza entre las creencias, mitos, conductas y 
actitudes, donde éstas se fundamentan para establecer y fijar con 
claridad lo que significa laborar para una determina organización. (p. 
202) 
 
Granell (1997) mencionó que la cultura organizacional “es un conjunto de 
conductas, principios compartidos y transmitidos por una determina institución, 
que se relaciona al éxito de la misma, convirtiéndose en reglas formales e 
informales que el personal acepta como guía de su pensamiento y acción”. (p. 18) 
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 De acuerdo a lo que plantean los autores, podemos decir que la base 
importante de una organización es los valores que compartan sus trabajadores los 
cuales le conduce a un fin en común. 
 
Robbins (2004) mencionó que “la cultura organizacional es un conjunto de 
principios con significado que es compartido por el personal que labora dentro de 
una organización haciéndola diferente a su competencia”. 
 
Luego de comprender la cita del autor, podemos aportar que la cultura 
organizacional es la asociación de patrones que van guiar la conducta del equipo 
de trabajadores en cuanto lo adhieran a su actuar, las cuales llevadas de manera 
adecuada permitirán lograr un óptimo desempeño para la institución a la que 
pertenecen 
 
Minsal y Pérez (2007) expresaron que la cultura organizacional “es un 
conjunto dinámico de principios ideologías, prácticas y elementos socioculturales, 
compartidos por las personas que conforma una organización, así mismo regula 
su forma de obrar”. (p.7) 
 
La cultura de una organización viene a ser la asociación de un conjunto de 
valores, convicciones que un grupo de trabajadores de una organización 
comparten dándole de esta manera un significado a su actuar diario orientándose 
hacia el logro final como institución. 
 
Chiavenato (2006) definió que la cultura organizacional es “una mezcla 
compleja de presuposiciones, creencias, comportamientos, historias, mitos, 
metáforas y otras ideas que en conjunto representan la manera cómo funciona y 
trabaja una organización” (p, 58) 
 
Tomando en cuenta la cita, se puede inferir que la cultura organizacional es 
el modo en que las personas de una organización interactúan en cada una de las 
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actividades a las que se dedica dicha organización, compartiendo patrones de 
valores, creencias, normas que son relevantes para la organización a la que 
pertenecen. 
 
Luna y Pezo (2005), definió cultura organizacional es “el cimiento y médula 
de una organización que inspira la esencia de ser, expresa las metas reales, así 
como las normas y convicciones básicas de una organización y sus empleados”. 
(p.15) 
 Tomando en cuenta la cita del autor podemos inferir, que la cultura 
organizacional es el conjunto de convicciones significativas compartidas por los 
miembros de una organización, la cual va diferenciarlas de la competencia. 
 
Denison (1989) afirmó que la cultura organizacional es “el conjunto de 
valores, creencias y principios fundamentales que constituyen los cimientos del 
sistema gerencial que han pasado la verificación del tiempo y sirven como piloto 
de equipo para la adaptación futura y la supervivencia organizacional” (p. 02). 
 
Tomando en cuenta la cita, cabe destacar que la cultura organizacional 
debe ser establecido, difundido y practicado por todos los integrantes de la 
organización por lo que debe ser claro, equitativo, compartido y sobre todo 
aceptado por ellos; logrando de esta manera que los trabajadores se 
comprometan e identifiquen con los objetivos que la organización desea alcanzar; 
así mismo la organización y los trabajadores deben formular una solo sabiduría la 
cual fortalezca sus intereses mutuos y les permita trabajar en armonía. 
 
Características de la cultura organizacional 
Luthans (2008) mencionó algunas de las características de la cultura 
organizacional, como son: Regularidad en los comportamientos 
observados, se refiere a cuando los trabajadores de una 
organización se interrelacionan; normas, que son todos aquellos 
protocolos de comportamientos, políticas de trabajo y lineamientos 
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sobre la manera de hacer las cosas; valores dominantes, son 
aquellos principios que defiende la organización y que anhela que 
sus integrantes lo compartan; filosofía, se refiere a las políticas que 
reflejan la forma adecuada de tratar a los trabajadores y clientes; 
reglas, son las directrices precisas que van regir el comportamiento 
dentro de la organización y el clima organizacional, es aquella 
sensación que transmite la distribución física, la manera de 
interactuar entre los miembros (p.65 - 68) 
 
 Si bien es cierto que las características varían de una organización a otra 
como es de esperarse, a la vez el conocimiento de las mismas permite facilitar el 
estudio y comprensión de la conducta de cada miembro que integran la 
organización y de esta manera identificar los obstáculos que impiden el 
crecimiento de la organización como tal; para luego tomar las mejores decisiones 
o mejor aún crear un plan estratégico en busca de soluciones efectivas siempre en 
busca del bienestar tanto para la organización como para sus integrantes. 
Por su parte Robbins (1996) sugirió las siguientes características: 
Innovación y asunción de riesgos, es el grado hasta el cual se alienta 
a los empleados a ser innovador es y asumir riesgos; atención al 
detalle, es el grado hasta donde se espera que los empleados 
demuestren precisión y análisis en cada detalle; orientación a los 
resultados, grado hasta donde la administración se enfoca en los 
resultados o consecuencias; orientación hacia las persona, grado 
hasta donde las decisiones administrativas toman en cuenta el efecto 
de los resultados sobre las personas dentro de la organización; 
orientación al equipo, se refiere a las actividades organizadas en 
torno a equipos y energía, que viene a ser el  grado hasta donde la 
persona es enérgica y competitiva. (p.681- 682). 
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Por consiguiente las características de la cultura organizacional incluyen 
todas aquellas dimensiones o principios administrativos mediante las cuales se 
maneja la organización o institución, marcando así la guía de comportamiento 
operacional de las personas que la integran, en otras palabras, son las ideas, 
convicciones, componentes y procesos que coordinan e integran al recurso 
humano los cuales de alguna manera pueden influir en el comportamiento 
organizacional en léxico de cultura. 
 
Funciones de la cultura 
García y Dolan (1997) identificó las siguientes funciones: Tiene un 
papel de definición de fronteras; transmite un sentido de identidad a 
los miembros de la organización; facilita la generación de un 
compromiso, más grande que el interés personal de un individuo; 
incrementa la estabilidad del sistema social; sirve como un 
mecanismo de control que guía y moldea las actitudes y el 
comportamiento de los empleados; crea compromisos individuales y 
personales frente al control y sabe cómo mantener viva la cultura. 
(p.52) 
 
Elementos de la cultura organizacional 
Robbins (1998) consideró los siguientes elementos: Los valores, son 
convicciones fundamentales referentes a un modo de conducta 
desde el punto de vista social o personal; costumbres, se define 
como el hábito o el conjunto de usos que posee un país o persona 
que permite diferenciarlo de los demás; ritos, son secuencias 
repetitivas de las actividades que expresan y refuerzan los valores 
centrales de la organización; historias, son aquellos cuentos o 
anécdotas famosas que narran hechos referentes a los fundadores, a 
las decisiones fundamentales que afectan el futuro de la empresa y 
su función principal es plasmar el pasado en el presente y héroes, 
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son personas que simbolizan los valores, mantienen, transmiten y 
hacen que perdure una cultura.  (p. 625). 
 
Desde el punto de vista de Vargas (2007) indicó que en toda 
organización la cultura se presenta en dos elementos dentro de los 
cuales se encuentran: Elementos visibles; entre los cuales se 
encuentra las creencias, valores, ceremonias, ritos, normas, slogans, 
conductas, símbolos, etc., la mayor parte de ellos son observables 
que justifican el cómo y por qué se realizan las cosas y elementos 
invisibles; se encuentra en un nivel más profundo; en la mente de los 
trabajadores de la institución en donde habitan sus convicciones, 
filosofía, actitudes, postulados, entre otros, que son muchas veces 
difíciles de expresar pero que influyen de manera considerable en la 
forma de actuar de los trabajadores, ya que estos elementos 
invisibles constituye la base instintiva de una organización. (p. 58) 
 
Tipos de cultura organizacional  
Luna y Pezo (2005) propusieron cuatro tipos de cultura 
organizacional, ellas son: Cultura rutinaria, sus decisiones se toman 
a nivel directivo donde los gerentes resuelven asuntos urgentes 
dejando en el olvido los de mayor interés; cultura burocrática, poseen 
dificultad para tomar decisiones, utilizan una estrategia rígida y 
estática; cultura soñadora, no existen programas de mejoramiento y 
procesos de cambio, tratan de eliminar la rutina a través de la 
voluntad y el deseo de sus empleados y cultura flexible - innovadora, 
los miembros se sienten parte del equipo, los directivos buscan crear 
y promover un clima de confianza con tolerancia al error y poseen 
una alta preocupación por el desarrollo de sus empleados, dándoles 
la oportunidad de hacer uso de la tecnología que la organización lo 
permite.(p.230) 
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Por su parte Hellriegel y Slucum (2004) explicaron que existen 4 tipos 
de cultura tales como: Cultura burocrática, las tareas, 
responsabilidades y autoridad están claramente definidas para todos 
los empleados las cuales están contenidas en gruesos manuales; 
cultura de clan, sus miembros reconocen una obligación que va más 
allá del sencillo intercambio de trabajo por un sueldo puesto que 
tienen un fuerte sentimiento de identificación y reconoce su destino 
común en la organización; cultura emprendedora, existe compromiso 
con la organización reaccionando rápidamente a los cambios del 
ambiente transformándolos en oportunidades y cultura de mercado, 
se caracteriza por el logro de objetivos mensurables y exigentes, 
valora la independencia e individualidad alentando a los miembros a 
que persigan sus propios objetivos financieros. (p. 390,391) 
 
En tanto Robbins (1998) consideró dos tipos de cultura: Cultura 
fuerte, los valores se expresan con intensidad y son compartidos por 
todos los integrantes de una organización mientras las autoridades 
no se impacientan por establecer normas y reglas que orienten el 
comportamiento de sus trabajadores y cultura débil; acá los 
trabajadores regularmente no aprovechan adecuadamente su tiempo 
para ejercer sus labores por lo que es obligatorio crear y establecer 
nuevas normas y reglamentos formales que guíen la conducta de 
ellos. (p.76) 
Funciones de la cultura organizacional 
 
Según Robbins (1996) la cultura desempeña diversas funciones dentro de una 
organización, en primer lugar tiene un papel de definición de límites; es decir, crea 
diferencias entre una organización y las demás; en segundo lugar, conlleva un 
sentido de identidad para los miembros de la organización; en tercer lugar, la 
cultura facilita la generación del compromiso con algo más grande que el interés 
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personal del individuo; en cuarto lugar, mejora la estabilidad del sistema social y 
por último la cultura sirve como mecanismo de control y de sensatez que guía y 
modela las actitudes y el comportamiento de los empleados. (p. 87) 
 
Dimensiones de la cultura organizacional: 
Para la presente investigación se tendrá en cuenta las dimensiones clasificadas 
por el autor Denison quien lo resume en 4 que son: involucramiento, consistencia, 
adaptabilidad y misión. Cada una de estas dimensiones se mide a través de tres 
indicadores; las cuales se describirán a continuación: 
 
Figura 2: Modelo de cultura organizacional de Denison. 
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Dimensión 1 involucramiento 
Denison (1990) describió a la dimensión involucramiento como el 
empoderamiento de las personas, la edificación personal alrededor 
de los equipos y la perfección de la capacidad humana en el contexto 
organizacional. Los integrantes de estas organizaciones se 
involucran con su trabajo y sienten que son una pieza importante de 
la organización. Las personas de cualquier status categórico 
participan en la toma de decisiones en su lugar de trabajo y perciben 
si está directamente relacionado con los objetivos de la organización. 
Las culturas organizacionales que se caracterizan como “altamente 
involucradas” animan fuertemente a la participación de los 
trabajadores creando un sentido de identidad y responsabilidad. Así 
mismo se desarrolla un mayor compromiso con la organización y la 
capacidad de autonomía, lo cual va a permitir que la organización 
aumente su calidad en la toma de decisiones y de esta manera 
mejorar su implementación (p. 45-48) 
 Tomando en cuenta la cita del autor se deduce que el involucramiento es el 
grado en que el trabajador aprecia su contexto laboral, la identidad con la tarea, 
participando activamente en cada una de las actividades de la organización o 
institución para la cual trabaja, logrando una satisfacción personal por hacerlo; ya 
que el trabajador percibe que la tarea que realiza es importante para él como para 
la organización o institución a la cual pertenece. 
 Castañeda (2001) define el involucramiento como:  
Un estado psicológico al que llega el trabajador como resultado de 
diversos factores que se procesan en el interior del trabajador y que 
tiene como resultado la adhesión dinámica del trabajador a la 
organización, lo cual tendrá repercusiones en el desempeño 
organizacional. Este estado se expresa a través del compromiso, la 
responsabilidad, la participación activa, la iniciativa, “el echarle 
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ganas”, el trabajar mejor, el superarse, el capacitarse y el hacer 
equipo, entre otras. (p. 240) 
 Owusu (1999) define al involucramiento como “la participación de la mano 
de obra para mejorar el entorno del trabajo, calidad del producto, productividad del 
equipo y la competitividad de la compañía”, así mismo, la organización se centra 
en la creación de valor, mayor cooperación entre sus integrantes, todo ello, 
basado más en el interés por participar que en la obediencia. (p.107) 
Para el presente estudio se tendrá en cuenta la dimensión e indicadores de 
la teoría de Denison. Donde la dimensión es mide con tres indicadores que son: 
empoderamiento, trabajo en equipo y desarrollo de capacidades; las cuales serán 
descritas cada una de ellas seguidamente: 
 
Empoderamiento 
Es el poder de decisión y capacidad que tienen las personas para conducir su 
propio trabajo. Esto genera un sentimiento de pertenencia y compromiso hacia la 
institución. (Denison, 1990, p. 46) 
Montero (2003) describe al empoderamiento como: 
El proceso mediante el cual los miembros de una organización 
desarrollan conjuntamente capacidades y recursos para controlar su 
situación de vida, actuando de manera comprometida, consciente y 
crítica, para lograr la transformación de su entorno según sus 
necesidades y aspiraciones, transformándose al mismo tiempo a sí 
mismos (p.72). 
Para Iturralde (2005) el empoderamiento es el proceso por medio del cual 
se dota a un grupo social de un conjunto de herramientas para aumentar su 
fortaleza, mejorar sus capacidades y acrecentar su potencial. 
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Trabajo en equipo 
Es la estimación que reside en el trabajo cooperativo hacia objetivos colectivos, 
sintiéndose todos los trabajadores responsables del mismo. La organización 
necesita de los esfuerzos del trabajo en equipo para alcanzar los objetivos. 
(Denison, 1990) 
Bateman (2004) consideró que el trabajo en equipo es un pequeño número 
de personas con capacidades complementarias, comprometidas con un propósito, 
un objetivo de trabajo y un planeamiento comunes y con responsabilidad mutua 
compartida. 
 Díaz (2000) mencionó que el trabajo en equipo es un conjunto de personas 
que poseen destrezas y conocimientos específicos, que se comprometen y 
colocan sus competencias en función del cumplimiento de una meta común 
 Tomando en cuenta las citas anteriores podemos decir que el trabajo en 
equipo viene a ser un conjunto de personas las cuales se van a organizar en 
forma determinada, para participar y comprometerse en el logro de los objetivos 
planteados; es decir el trabajo en equipo es un punto clave y una ventaja 
competitiva en una organización ya que esto va influir directamente en el 
cumplimiento de su misión, visión y objetivos. Por tanto es importante que los 
gerentes de toda organización fomenten y desarrollen en sus integrantes el trabajo 
en equipo. 
Desarrollo de capacidades 
La organización destina de forma continua en el incremento de las competencias y 
habilidades de sus empleados con el objeto de mantener su destreza y e explotar 
oportunidades de ganancia. (Denison, 1990, p. 47) 
 Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo (UNDP), hace 
referencia al desarrollo de capacidades como es el proceso a través del cual los 
individuos, organizaciones y sociedades obtienen, fortalecen o mantienen las 
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capacidades para establecer y lograr sus propios objetivos de desarrollo a lo largo 
del tiempo.(UNDP, 2009, p.302) 
 Alles (2006) describe al desarrollo de capacidades como un proceso 
mediante el cual todos los humanos poseemos las condiciones para aprender y 
desarrollar diferentes áreas de conocimiento, la cual va permitir el comportamiento 
solidario y generoso. (p.126) 
Dimensión 2 consistencia 
Denison (1990) la define como la conducta de las personas, la cual 
es fundamental en la agrupación de valores centrales, el personal 
posee la capacidad de obtener acuerdos (aun cuando existan 
diversos puntos de vista), y las funciones de la institución están bien 
coordinadas e integradas. Esta dimensión se vincula a la estabilidad 
y al logro de una visión compartida, que resulta de un marco 
psicológico común y tiene un alto grado de concordancia que lleva a 
la efectividad. La organización que desarrolla esta dimensión tiene 
trabajadores altamente comprometidos, ya que sus convicciones son 
la clave, es un método distinto de hacer las cosas, una tendencia a 
promover desde el interior, y una visión clara de conjunto sobre qué 
se hace y qué no se hace. Así mismo permite que los individuos 
reaccionen mejor de una manera predecible en un entorno 
impredecible al hacer énfasis en algunos principios generales, 
basados en valores, en los cuales se pueden fundamentar las 
acciones. (Denison, 1990, p. 49-50) 
 Tomando en cuenta la referencia del autor se puede señalar que la 
consistencia de una organización se logra cuando sus trabajadores se identifican 
con los objetivos de la organización, motivándoles a tomar decisiones racionales y 
a la vez actuar con criterio moral aplicando sus capacidades y conocimientos para 
conseguir los mismos. Por otro lado la consistencia es necesaria para fortalecer la 
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confianza entre los trabajadores, directivos y organización; así como para la 
supervivencia y desarrollo de la misma a largo plazo. 
 Schick (1966) mencionó que la consistencia es el estado de ser siempre el 
mismo, en pensamiento y conducta; manteniendo siempre los mismos principios, 
donde haya coherencia en sentimientos, razón y voluntad a lo largo del tiempo. 
 Pin (2007) definió la consistencia como la cualidad de las cosas que hace 
compatibles unas con otras potenciando sus efectos. Un sistema es consistente 
cuando sus acciones producen un aprendizaje que hará que las siguientes 
actuaciones sean cada vez más eficaces y eficientes. 
Para el presente estudio se tendrá en cuenta la dimensión de Denison con 
sus respectivos indicadores siendo tres, que lo conforman los valores centrales, 
acuerdo y la coordinación e integración; las cuales se define cada una de ellas a 
continuación: 
Valores centrales 
“Es el soporte fundamental para todo los miembros de una organización, quienes 
comparten una serie de convicciones que crean un sentimiento de identidad y un 
conjunto claro de expectativas”. (Denison, 1990, p.50) 
 Hill y Jones (2005) mencionaron que los valores representan el fundamento 
de la cultura organizacional, es decir, el conjunto de valores, normas y estándares 
que controlan la manera en que los colaboradores trabajan para alcanzar la Visión 
y las metas de la empresa. 
 Simons (1998) precisó que los valores centrales son el conjunto explícito de 
definiciones de una organización donde los directores comunican formalmente y 
refuerzan sistemáticamente para brindar valores básicos, cuyo propósito es la 
dirección que ellos quieren que sus empleados adopten. 
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Acuerdo 
“Es la capacidad que el personal posee para conseguir convenio en temas 
especiales. Esto compromete, por un lado, un nivel de acuerdo estratégico y por 
otro, la capacidad de mediar disconformidades cuando suceden”. (Denison, 1990, 
p.51) 
 
Wells (2000) El acuerdo “es un pacto, alianza, trato o compromiso cuyos 
involucrados aceptan respetar aquello que estipulan”. El acuerdo establece un 
compromiso y fija la fidelidad hacia los términos acordados o hacia una 
declaración; por lo tanto, obliga al cumplimiento de ciertas pautas. (p.347) 
 
Galindo (2003) el acuerdo es  
Un pacto o negociación, que transforma una promesa en realidad, es 
la palabra que habla con valentía de nuestras intenciones, es la 
acción que habla más alto que las palabras, es hacerse al tiempo 
cuando no lo hay, es cumplir con lo comprometido cuando las 
circunstancias se ponen adversas, es el material con el que se forja 
el carácter para poder cambiar las cosas, es el triunfo diario de la 
integridad sobre el escepticismo. Comprometerse y mantener los 
acuerdos, es la esencia de la proactividad. (p.85) 
 
Coordinación e integración 
“Son los diferentes sectores y unidades de la organización es vasto de trabajar 
conjuntamente para lograr objetivos comunes”. Los límites organizativos no 
consideran barreras para fomentar un adecuado trabajo. (Denison, 1990, p.51) 
 
 Fayol (1999) la coordinación e integración es: 
 Una de las etapas que debe cumplir una institución para poder 
desarrollar cualquier tipo de trabajo y esta va armonizar la 
información; es decir la coordinación es un complemento, incluso un 
contrapeso, para la división del trabajo, con el propósito de asegurar 
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que las relaciones de trabajo entre personas que desempeñan 
labores diferentes, pero relacionadas que contribuyen a las metas 
organizacionales. (p.91) 
 
 Legido (1971) la coordinación e integración es:  
Un esfuerzo organizativo constante en todas las organizaciones sea 
cual sea el tamaño y la complejidad. Es decir la coordinación e 
integridad; armoniza y sincroniza en forma ordenada el esfuerzo 
individual dentro del grupo de equipo de trabajo con respecto a su 
magnitud, tiempo y sentido con el objeto de lograr una acción 
unificada dirigida a la obtención de los objetivos y a la realización de 
las actividades que conducen al éxito. (p.102) 
  
Dimensión 3 adaptabilidad 
Denison (1990) explicó que la adaptabilidad concede a las 
instituciones u organizaciones afrontar a los cambios del entorno y 
responder a las nuevas exigencias de los consumidores. Se 
considera que las organizaciones bien integradas son con frecuencia, 
las más difíciles de cambiar y que la integración interna y la 
adaptación externa pueden reñir entre sí, es decir la integración 
interna y adaptación externa pueden ser difíciles de compatibilizar, 
pero es necesario para lograr organizaciones efectivas. Las 
organizaciones adaptativas toman a sus clientes como guía, toman 
riesgos y aprenden de sus desaciertos, transformando todo ello en 
oportunidades para la institución. (p.52) 
 
 Basándonos en lo que refiere el autor se desprende que la adaptabilidad no 
es más que la influencia entre el trabajador y el contexto donde se desenvuelve, 
viéndose forzada a modificar su conducta frente a las condiciones del medio en el 
que vive; por consiguiente la correcta adaptación de las estructuras 
organizacionales y sus conductas en consecuencia a su entorno y de una 
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aceptación a las nuevas estrategias, estriban en gran parte de las oportunidades 
de supervivencia de la organización como tal. 
 
Roy (1999) definió que la adaptabilidad es:  
El proceso y resultado por medio del cual las personas con 
pensamientos y sentimientos en forma individual o grupal utilizan la 
conciencia consciente y eligen para crear una integración humana y 
ambiental. La autora considera a la persona como un ser bio-psico-
social en relación constante con el entorno que considera cambiante. 
La persona es un complejo sistema biológico que trata de adaptarse 
a las circunstancias de la vida, llegando a un máximo nivel de 
adaptación y evolución. (p. 140) 
 
 Chiavenato (2003) determinó que la adaptabilidad es “la capacidad para 
resolver problemas y reaccionar de manera flexible a las exigencias cambiantes e 
inconstantes del ambiente sin que ello provoque una reducción de la eficacia y el 
compromiso”. (p. 77) 
 
Para el presente estudio se tendrá en cuenta la dimensión de Denison con 
sus respectivos indicadores siendo tres, que lo conforman orientación al cambio, 
orientación al cliente y aprendizaje organizativo; las cuales se define cada una de 
ellas a continuación: 
Orientación al cambio 
“Es la capacidad para abrirse a nuevos espacios que van a conducir al cambio; de 
esta manera logra interpretar adecuadamente el contexto de interés, responde 
raudo al estilo actual anteponiéndose a cambios futuros”. (Denison, 1990, p. 52) 
 Flores (2009) consideró que la orientación al cambio es: 
La capacidad para evaluar el propio trabajo, detectar desviaciones, 
efectuar correctivos, mejorar y solicitar ayuda cuando lo considere 
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necesario de tal manera que se garantice cumplir con los objetivos 
del cargo, con las responsabilidades asignadas y con la normatividad 
vigente.(p.120) 
 Mendoza (2010) mencionó que la orientación al cambio es: 
La capacidad de hacer más efectivo y eficiente el sistema de gestión 
de calidad, para adaptar a los cambios, modificando si fuera 
necesario su propia conducta para alcanzar determinados objetivos 
cuando surgen dificultades, nueva información o cambio del medio, 
ya sea del entorno exterior, de la propia organización, del cliente o de 
los requerimientos en sí. (p.66) 
Orientación al cliente 
“Es la habilidad que la organización tiene de conocer a sus usuarios y prevé sus 
necesidades posteriores tratando de satisfacerlos” (Denison, 1990, p. 53) 
 Porter (1986) la orientación al cliente “es la determinación de la 
organización de enfocar todos sus esfuerzos en generar un valor superior para el 
cliente, su satisfacción y que las acciones deben girar alrededor del cliente”. (p.99) 
 Henderson (1983) mencionó que la orientación al cliente “es el deseo de 
satisfacer a los clientes con el compromiso personal para cumplir con sus pedidos, 
deseos y expectativas”. Implica preocuparse por entender las necesidades de los 
clientes y dar solución a sus problemas; así como realizar esfuerzos adicionales 
con el fin de exceder sus expectativas y mejorar su calidad de vida, teniendo en 
cuenta, entre otras, las variables de respeto, amabilidad, calidad, oportunidad y 
excelencia.(p.68) 
Aprendizaje organizativo 
Es la forma de percibir, descifrar y transformar señales del contexto en 
oportunidades que estimula la innovación, adquiriendo competencias y generando 
capacidades. (Denison, 1990) 
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 De acuerdo con el criterio del autor, se entiende que el aprendizaje 
organizativo como la actividad social mediante la cual el conocimiento y las 
habilidades se desarrollan como parte de la organización, poniéndoles en práctica 
e integrándoles como oportunidades para optimizar el aprendizaje. 
 
 Argyris y Schon (1978) consideraron que el aprendizaje organizativo es “un 
conjunto de significados compartidos, el mismo que consistiría en la construcción y 
modificación de creencias y suposiciones que llevan a los miembros de la 
organización a ver y compartir la realidad organizacional y a establecer las 
relaciones causales”. (p.19) 
 
 Basándonos en la cita anterior podemos inferir que el aprendizaje 
organizativo no solo significa adquirir nueva información sino una acción social 
que facilite recoger e integrar distintas experiencias, conocimientos, habilidades y 
destrezas en torno a una comunidad donde unos aprenden de otros y juntos 
trabajan por un objetivo en común. 
 
 Nonaka y Takeuchi (1996) expresaron que el aprendizaje es “el proceso 
mediante el cual, organizadamente, se amplifica el conocimiento creado por los 
individuos y se cristaliza como parte del sistema de conocimientos de la 
organización” (p.12) 
 
 Tomando como referencia la cita anterior, se deduce que el aprendizaje 
organizativo nace a partir de la actitud de la persona como consecuencia de una 
experiencia desarrollan un comportamiento de adaptación a los requerimientos del 
entorno y del interior mismo de la organización que permite la supervivencia y el 
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Dimensión 4 misión 
Denison (1990) definió a la misión como el sentido claro de la finalidad o dirección 
significativa que precisa los objetivos organizacionales y estratégicos. Quizás el 
aspecto cultural más importante de todos sea el sentimiento de misión.  
Una misión implanta un propósito y un significado, delimitando un rol social y 
metas externas para la organización. Establece una dirección clara y metas que 
permite definir una línea de acción adecuada para la organización y sus miembros. 
Un sentido de misión, permite que una organización dé forma a su 
comportamiento actual mediante una visión del estado futuro deseado. (p. 55) 
 
 Basándonos en lo citado por el autor, comprendemos que la misión es el 
propósito por el cuál una organización existe; siendo un profundo informe de 
dirección organizacional, donde la dirección debe efectuar un análisis completo y 
debe considerar la información recaudada durante el proceso de análisis del 
entorno, es decir que la misión contiene los objetivos significativos que la 
organización desea alcanzar. 
 
 Thompson (2006) consideró que la misión es: 
 El propósito general o razón de ser de la institución u organización 
que enuncia a qué clientes sirve, qué necesidades satisface, qué 
tipos de productos ofrece y en general, cuáles son los límites de sus 
actividades; por tanto, es aquello que todos los que componen la 
organización se sienten impulsados a realizar en el presente y futuro 
para hacer realidad la visión de la organización, es decir, la misión es 
el marco de referencia que orienta las acciones, enlaza lo deseado 
con lo posible, condiciona las actividades presentes y futuras, 
proporciona unidad, sentido de dirección y guía en la toma de 
decisiones estratégicas (p.5). 
 
 Philip y Armstrong (2004) explicaron que la misión son aquellos objetivos 
detallados que guiarán a la empresa u organización, determinando el rol que 
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desempeña actualmente la organización para el logro de su visión, es decir es la 
razón de ser de la organización.  
 
Para el presente estudio se tendrá en cuenta la dimensión de Denison con 
sus respectivos indicadores siendo tres que lo conforman dirección y propósitos 
estratégicos, metas y objetivos acuerdo y visión; las cuales se define cada una de 
ellas a continuación: 
Dirección y propósitos estratégicos 
Son claras determinaciones estratégicas expresan la finalidad de la institución y 
exponen la forma en como todos los asalariados pueden contribuir a la evolución 
de la misma. (Denison, 1990) 
 McLgan (2003) dirección y propósitos estratégicos es la capacidad para 
orientar el aprendizaje y crecimiento de los colaboradores, a través de la 
articulación de las potencialidades y necesidades individuales con las de la 
organización para optimizar las contribuciones de las personas en el cumplimiento 
de los objetivos y metas organizacionales. 
 Guerras (2000) dirección y propósitos estratégicos es un concepto que roza 
tanto con visión como con misión. Incluye un estado futuro deseable, una meta 
definida en términos competitivos que es más parte de la visión que del propósito; 
yendo siempre de la mano de la innovación y la creación de valor añadido. 
Metas y objetivos 
Es la misión, la visión y la estrategia que se fusionan y facilitan a cada trabajador 
una dirección precisa a su trabajo. (Denison, 1990) 
 Puchol (2006) consideró las metas y objetivos como el fundamento de la 
planificación de las actividades formativas. Si están bien escritas, el formador 
tendrá una estructura muy útil para debates, actividades y tareas. Las metas y 
objetivos sirven como recordatorio de que la formación no es un fin en sí mismo, 
sino el medio para un fin. (p.123) 
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 Ronco (2000) las metas y objetivos son “los elementos necesarios para 
construir el puente entre el presente y el futuro deseado; las cuales son 
declaraciones muy amplias de intención en cada una de las mayores áreas de 
énfasis”. (p.23) 
Visión 
Es la perspectiva común que contiene los principios filosóficos, captura corazones 
y pensamientos de los trabajadores que conforman la institución, proporcionando 
guía y dirección.  (Denison, 1990) 
 Hamel (1990) la visión es la imagen mental de la trayectoria de la empresa 
en su funcionamiento. Por tanto hace referencia a la percepción actual de lo que 
será o debería ser la empresa en el futuro y establece los criterios que la 
organización tiene que utilizar para fijar el camino a seguir. 
 Rivera (1991) consideró que la visión es el resultado de un proceso de 
búsqueda, un impulso intuitivo que resulta de la experiencia y la acumulación de la 
información; es decir la visión, en sí misma, es una capacidad propia del hombre 
que cuentan con un sistema visual.                                                                                                                                                                                                                                                                      
1.2.2 Bases teóricas de la variable desempeño laboral 
Enfoque sistemático sobre comportamiento organizacional 
Robbins y Timothy (2013) es un campo de estudio que investiga el 
efecto que las personas, equipo y estructura tiene sobre el 
comportamiento dentro de las organizaciones, con el propósito de 
aplicar dicho conocimiento para mejorar la efectividad de las 
organizaciones. La base de este enfoque sistemático es la creencia 
de que el comportamiento no es algo aleatorio; en vez de ello, 
existen ciertas consistencias fundamentales en que se basa el 
comportamiento de todos los individuos susceptibles de identificarse 
para después modificarles a fin de que reflejen las diferencias 
individuales. Este enfoque teórico del comportamiento organizacional 
  51 
 
definen el desempeño laboral como la eficiente productividad del 
personal que labora dentro de una corporación, la cual es 
indispensable para beneficio de la organización; es decir el 
desempeño laboral viene a ser el talento de una persona para 
producir, originar, fabricar, terminar y crear trabajo de manera eficaz 
y eficiente. (p. 36) 
 
Basándonos en lo que mencionaron Robbins y Timothy, se puede inferir 
que el comportamiento organizacional considera que el desempeño laboral de 
cada trabajador de una determinada organización se va definir por la conducta que 
cada uno de ellos muestre al momento de ejecutar una determinada actividad de 
manera eficaz y eficiente, en pro de conseguir los objetivos trazados por la 
institución para la cual labora. 
 
Teoría de las necesidades de Maslow 
Maslow (1993) elaboró una teoría basada en el concepto de jerarquía 
de necesidades que influye en el comportamiento, parte del supuesto 
de que el hombre es una criatura cuyas necesidades crecen durante 
la vida que impulsan su comportamiento. Maslow propuso la 
ordenación de categorías en las necesidades según la primacía en 
que éstas son satisfechas. Necesidades fisiológicas, son 
necesidades de primer nivel relacionadas a la supervivencia; 
necesidades de seguridad, se relaciona a la conservación física, 
deseo seguridad en cuanto a su estabilidad laboral; necesidades de 
aceptación, hombre tiene la necesidad de relacionarse, de sentirse 
uno mismo requerido; necesidades de estima, comprende la 
autoestima y la estima de los demás; necesidades de 
autorrealización, se refiere al crecimiento donde se alcanza el 
máximo potencial de cada persona, la autosatisfacción, inculcado por 
la cultura del éxito y competitividad. (p.87 - 90) 
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 Tomando en cuenta lo que mencionó Maslow, podemos inferir que es muy 
importante que los trabajadores de una determinada organización satisfagan 
previamente ciertas necesidades, tales como las fisiológicas, las de seguridad, 
protección, las sociales y las de mantenimiento para luego alcanzar la 
autorrealización y de esta manera poder desempeñarse en el área laboral 
adecuadamente. 
 
Teoría de doble factor de Herzberg 
Para Herzberg (1959) formuló la teoría de los dos factores para 
explicar mejor el comportamiento de las personas en el trabajo y 
plantea la existencia de dos factores que orientan el comportamiento 
de las personas, encontrando una serie de factores o condiciones 
laborales que provocan altos niveles de motivación y satisfacción en 
el trabajo, ellos son: Factores extrínsecos, es el ambiente que rodea 
a las personas y está fuera del control de las personas, como son el 
salario, los beneficios sociales, tipo de dirección o supervisión que 
las personas reciben de sus superiores, las condiciones físicas y 
ambientales de trabajo, las políticas físicas de la empresa, 
reglamentos internos, el estímulo o incentivo que mueve a una 
persona a realizar una actividad viene dado de fuera; factores 
intrínsecos, estos factores están bajo el control de la persona ya que 
se relaciona con lo que él hace y desempeña e involucra 
sentimientos relacionados con el crecimiento individual, el 
reconocimiento profesional y las necesidades de autorrealización que 
desempeña en su trabajo. (p.132) 
 
 Basándonos en lo citado, se infiere que los factores motivacionales sobre el 
comportamiento de las personas son mucho más profundo y estable cuando son 
óptimos, ya que están ligados a la satisfacción del individuo; en tanto los factores 
intrínsecos va permitir que la persona realiza una determinada actividad por el 
propio placer de realizarla.  
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Teoría de las necesidades adquiridas de Mcclelland  
Mcclelland (1960) planteó la teoría de las tres necesidades, donde 
menciona que no es la satisfacción de una necesidad biológica lo 
que determina nuestro comportamiento inicial, porque dicha 
satisfacción no es suficiente como activador del comportamiento sino 
la búsqueda de una confirmación de si se ha dado o no un cambio 
efectivo y depende del tipo de motivación que guíe la conducta del 
sujeto hacia un determinado rendimiento en la organización, la cual 
será medido a través de la evaluación de desempeño. Las 
necesidades que propone el autor son: Necesidad de logro, es el 
impulso de superación en relación a un criterio de excelencia 
establecido; necesidad de afiliación, es el interés por mantener o 
establecer relaciones interpersonales cálidas y la necesidad de 
poder, se define como el deseo de hacer que el mundo material y 
social se ajuste a la imagen o plan de uno. Según esta teoría todos 
buscamos obtener premios y evitar castigos. (p. 167-169) 
 
Se infiere que las teorías presentadas de manera breve, coinciden en ver al 
empleador como el ser que busca el reconocimiento dentro de la organización y la 
satisfacción de sus necesidades, al satisfacer estos dos objetivos, su motivación 
se convertirá en el impulsor para asumir responsabilidades y encaminar su 
conducta laboral a lograr metas que permitirán a la organización de lograr su 
razón de ser, con altos niveles de eficacia. Las motivaciones se dan cuando los 
objetivos de la organización y los objetivos individuales están alineados y se 
satisfacen mutuamente. 
 
Definición de la variable desempeño laboral 
Robbins (1998) mencionó que el desempeño laboral “es un proceso que sirve a la 
organización para la toma de decisiones respecto al personal que labora en 
cuanto a ascensos, transferencias y suspensiones” (p.56).  
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Tomando en cuenta esta cita, se puede deducir que el desempeño laboral 
viene a ser un conjunto de fases que va a permitir a la organización evaluar el 
rendimiento laboral del personal y de esta manera la toma de decisiones 
pertinentes. 
Chiavenato (2001) expuso que el desempeño laboral es “la manera en que 
un empleado desarrolla sus actividades dentro de su ámbito laboral atendiendo a 
las especificaciones del cargo que desempeña orientada siempre alcanzar los 
objetivos fijados por la institución” (p. 3) 
Al tener en cuenta la cita, se puede definir el desempeño laboral como el 
nivel de rendimiento que el personal de una determinada institución alcanza 
referente a sus funciones que le corresponde. De esta manera permite que su 
desempeño sea la fuerza más importante con la que cuenta la corporación.  
Según Newstron (2001)mencionó que el desempeño laboral  es “el 
rendimiento profesional es el grado de ejecución obtenido por el empleado en 
conseguir metas dentro de la organización en un determinado tiempo, conformado 
por actividades concretas, percibidas y medibles, entre otras que se pueden 
inferir”. (p, 56). 
 
Basándonos en la cita, se podría definir el desempeño laboral como el 
esfuerzo que el personal usa para promover los objetivos de la institución en un 
tiempo definido y este esfuerzo puede ser medible u observable por el empleador. 
 
  Robbins y Decenzo (2002) señalaron que el desempeño es: 
Un procedimiento para establecer parámetros con el propósito de 
evaluar y tomar decisiones objetivas acerca de las personas que 
laboran dentro de una institución; presentando al mismo tiempo, 
documentación que fundamente las acciones realizadas por el 
personal (p. 8).  
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 Considerando la cita, se define al desempeño como la contabilización 
sistemática de indicadores que revelan el rendimiento laboral del personal la cual 
de acuerdo a los resultados que se obtenga se tomaran las decisiones pertinentes  
 
Ayala (2004) detalló que el desempeño “es un valor en conjunto de 
actitudes, productividad y conducta laboral del empleado. Así mismo menciona 
que el desempeño puede ser moldeado a través de un programa sistematizado 
ejecutado por parte del jefe o supervisor”. 
 
Haciendo alusión a lo que el autor define, se puede deducir que el 
desempeño laboral es la estimación al trabajo realizado por el empleado que la 
organización va determinar y que esta a su vez puede ser modificada en busca de 
una mejora para la organización. 
 
Schermerhorn (2006) mencionó que el desempeño laboral es:  
La eficiencia de los trabajos realizados por una persona, o un grupo 
de ellos en el trabajo. El desempeño, como comúnmente se dice es 
la productividad del personal en el trabajo. Es la base de la 
producción de una determina institución u organización, la cual debe 
contribuir al logro de los objetivos de la misma. (p.45) 
 
González (2006) mencionó que el desempeño es la forma de cómo un 
trabajador realiza sus tareas y cómo ante los demás trabajadores supera las 
expectativas de producción en la corporación, por lo tanto su aporte y 
cumplimiento en los requisitos que su puesto le exige son satisfactorios. 
 
Referente a todas las citas antes mencionadas que definen el desempeño 
laboral, mi aporte sobre la definición de desempeño laboral es, la capacidad de 
responder a un determinado trabajo en calidad y cantidad con la finalidad de lograr 
un objetivo en común de una determinada institución. 
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Factores del desempeño laboral 
Bain (2003) señaló dos factores que pueden contribuir al 
mejoramiento del desempeño laboral y ellos son: Factores internos, 
son factibles de modificarse con más facilidad que otros; los factores 
duros, incluyen productos, tecnología, equipo y materia prima, 
mientras que los factores blandos incluyen la fuerza y método de 
trabajo, el sistema y procedimiento de organización y los factores 
externos, determinan los ingresos reales, la inflación, la 
competitividad y el bienestar de la población, dentro de estos factores 
tenemos, a los ajustes estructurales, que influyen en la productividad 
de la organización;  cambios económicos; cambios demográficos y 
sociales, que enfatizan las tasas de natalidad y mortalidad, ya que a 
largo plazo tienden a repercutir en el mercado de trabajo; recursos 
naturales, comprenden la mano de obra y la administración pública e 
infraestructura, comprende las normas institucionales que se practica 
y que repercute directamente en la productividad. 
En tanto Davis y Newstron (1999) plantearon los siguientes factores 
que influyen en el desempeño laboral: Satisfacción del trabajo, es el 
conjunto de sentimientos favorables o desfavorables con los que el 
empleado percibe su trabajo, la cual se encuentra relacionada con la 
naturaleza del trabajo y con los que conforman el contexto; 
autoestima, es un sistema de necesidades de la persona por lograr 
una nueva situación en la organización, así como el deseo de ser 
reconocido dentro del equipo de trabajo y trabajo en equipo, Cuando 
los trabajadores se reúnen y satisfacen un conjunto de necesidades 
dando origen a lo que se denomina equipo de trabajo. (p.96- 97) 
 
Importancia del desempeño  
Robbins y Timothy (2013) mencionaron que el desempeño laboral es importante 
para el desarrollo administrativo, conociendo puntos débiles y fuertes del personal, 
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conocer la calidad de cada uno de los colaboradores, requerida para un programa 
de selección, desarrollo administrativo, definición de funciones y establecimiento 
de base racional y equitativa para recompensar el desempeño. Otro uso 
importante es el fomento de la mejora de resultados y de esta manera comunicar a 
los colaboradores como se están desempeñando en sus actividades, para luego 
proponer cambios necesarios en el comportamiento, actitud, habilidades, o 
conocimientos de cada trabajador. 
 
Objetivos del desempeño laboral 
Robbins y Timothy (2013) consideraron los siguientes objetivos: El mejoramiento 
del desempeño laboral, reajustar las remuneraciones, ubicar a los trabajadores en 
puestos o cargos compatibles con sus conocimientos habilidades y destrezas y la 
rotación y promoción de trabajadores. (p. 22)  
 
Evaluación del desempeño 
Desde la perspectiva de Davis y Newstrom (1999) la evaluación del desempeño 
cumple un papel muy importante en los sistemas de retribución. Se trata de un 
proceso que consiste en evaluar el desempeño de los trabajadores y compartir los 
resultados obtenidos con ellos para poder buscar medios para elevar su 
desempeño. Así mismo señalaron que para poder alcanzar el desempeño 
deseado es necesario seguir cuatro pasos como son; Establecimiento de 
objetivos; es la determinación entre el empleador y el empleado para ver cuáles 
son los niveles adecuados de desempeño que se quieren alcanzar; planeación de 
las acciones; es la participación del trabajador en la planeación de cada actividad, 
revisiones periódicas; es la evaluación informal conjunta por parte del 
administrador y los empleados referente a todo los avances en dirección a los 
objetivos y evaluación anual, es más formal y evalúa el éxito del trabajador en el 
cumplimiento de los objetivos. 
 
 Basándonos en lo anteriormente citado, se infiere que la evaluación del 
desempeño laboral juega un rol muy importante dentro de una organización ya 
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que va permitir apreciar el trabajo de cada empleado en el logro de los objetivos 
trazados como institución. En este sentido, se puede mencionar que el 
desempeño de los empleados siempre ha sido considerado como la piedra 
angular para desarrollar la efectividad y éxito de una organización.  
 
Dimensiones del desempeño laboral 
Para la presente investigación se tendrá en cuenta las dimensiones catalogadas 
por Robbins y Timothy quienes lo resume en 3 que son: Capacidad laboral, 
desenvolvimiento y productividad; cada dimensión será mide a través de dos 
indicadores; las cuales se describirán a continuación: 
 
Dimensión 1 Capacidad laboral  
Robbins y Timothy (2013) definieron que la capacidad laboral es la experiencia 
que tienen las personas para realizar por su destrezas profesionales tanto 
intelectuales como técnicas ante un determinado trabajo; que les va a permitir 
desarrollar exitosamente un conjunto integrado de funciones y tareas de acuerdo a 
criterios de desempeño considerados idóneos en el medio laboral.  
 
 Kochanski (1998) mencionó que la capacidad laboral es el conjunto de 
competencias técnicas, habilidades, conocimientos y características que 
distinguen a un trabajador destacado, por su rendimiento, sobre un trabajador 
normal dentro de una misma función o categoría laboral.  
 
 Prego (1994) refirió que la capacidad laboral son las cualidades personales 
que permiten predecir el desempeño excelente en un entorno cambiante que exige 
la multifuncionalidad; donde la capacidad de aprendizaje, el potencial en el sentido 
amplio, la flexibilidad y capacidad de adaptación son más importantes en este 
sentido que el conocimiento o la experiencia concreta en el manejo de un 
determinado puesto o habilidad laboral. 
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Para el presente estudio usaremos la dimensión definida por los autores 
Robbins y Timothy, la cual a su vez tiene dos indicadores que permitirá su 
medición. A continuación se definirá cada una de ellas: 
 
Orientación a resultados 
Se define como el esfuerzo que hacen las personas como individuos y el equipo 
de trabajo como unidad, por cumplir con los objetivos planteados por su 
organización, dentro de las expectativas esperadas. (Robbins y Timothy, 2013, p. 
47) 
 Novelo (1998) definió la orientación son “los resultados como la capacidad 
de lograr las metas propuestas alineadas con la estrategia corporativa o con la 
misión de la entidad” (p.14). 
 
 Waller (2000) expresó que la orientación a los resultados es “la velocidad y 
capacidad de reacción ante determinadas circunstancias; siendo una 
característica importante para toda organización, lo cual permite acercarse a los 
objetivos propuestos de la forma más eficaz posible”. (p. 26) 
 
Trabajo en equipo 
Es el conjunto de personas cuyos esfuerzos colectivos y coordinados se 
complementan para lograr un objetivo en común, la cual permite un rendimiento 
mayor a que si se trabajara individualmente, es decir que la organización generaré 
más resultados sin aumentar sus insumos. (Robbins y Timothy, 2013, p. 47) 
 
 Herón (1996) definió que el trabajo en equipo es la capacidad del servidor 
para integrarse en una labor colectiva mediante el aporte de conocimientos, 
habilidades o destrezas de manera coordinada y complementaria para lograr un fin 
común alineado con la misión de la entidad. 
 
 González (1999) determinó que el trabajo en equipo es un conjunto de 
personas que realiza una obra común, cada uno con sus responsabilidades y 
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tareas bien definidas, lo cual los vinculas, los organiza y orienta hacia objetivos 
compartidos. 
 
Dimensión 2 Desenvolvimiento 
Robbins y Timothy (2013) mencionaron que desenvolvimiento es la expansión de 
un trabajador para optimizar sus experiencias y aptitudes para una adecuada 
comunicación donde incluye reconocerse, quererse, autodirigirse y autoeficacia, 
que conlleva al confort laboral, cuyo fin es lograr la excelencia personal para ser 
líderes. Tiene dos indicadores que permitirá evaluar esta dimensión, ellas son: Las 
relaciones personales y la adaptabilidad. (p. 48) 
 
 Le Bofert (1997) determinó que el desenvolvimiento es la adquisición 
gradual de características o cualidades en aspectos físicos, cognoscitivas, 
valorativas, psicológicas y sociales del ser humano en el ámbito donde trabaja 
para lograr un buen desempeño, dando resolución a problemas concretos en una 
situación real del trabajo (p.31) 
 
Bunk (1994) explicó que el desenvolvimiento es la competencia 
profesional que dispone de los conocimientos, destrezas y aptitudes 
necesarios para ejercer una profesión, resolver problemas 
profesionales de forma autónoma y flexible; es decir está capacitado 
para colaborar en su entorno profesional y en la organización donde 
labora llegando a ciertos resultados exigidos en una circunstancia 
determinada.  
 
 Para el presente estudio usaremos la dimensión definida por Robbins 
y Timothy, la cual tiene dos indicadores que determinaran su medición. A 
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Relaciones interpersonales 
“Es la impresión de la persona, grupos y estructuras sobre el proceder dentro de 
una organizaciones, con la finalidad de poner en práctica los conocimientos 
adquiridos buscando mejorar la eficacia de una organización” (Robbins, 2008, p. 
58). 
 Tomando en cuenta la definición de Robbins, se entiende como relaciones 
interpersonales a la interacción que una persona sostiene con colegas, 
subordinados o superiores, siendo una relación positiva entre el personal de una 
organización, sin tomar en consideración la jerarquía, función y autoridad. 
 
 Biddle (1999) consideró que las relaciones interpersonales es la capacidad 
para establecer intercambios con usuarios internos o externos al realizar sus 
labores; permitiéndole construir ambientes e interacciones con duración que le 
permita brindar y recibir información, apoyos o colaboración entre personas que no 
necesariamente integren un grupo, un equipo o una entidad.  
 
 Bisquerra (2003) una relación interpersonal es “una interacción recíproca 
entre dos o más personas” Se trata de relaciones sociales que, como tales, se 
encuentran reguladas por las leyes e instituciones de la interacción social. (p.23) 
 
Adaptabilidad 
Timothy (2010) adaptabilidad es “la capacidad de una persona o grupo de 
personas ante los cambios demandados por la empresa, sector, entorno, así como 
a las exigencias organizativas y de dirección que son necesarias para dar una 
respuesta adecuada” (p.91) 
 
Chiavenato (2000) mencionó que la adaptabilidad es “la habilidad para dar 
soluciones a los conflictos y responder de manera tolerante a las exigencias 
cambiantes e inconstantes del contexto; sin que todo ello afecte la eficacia y el 
compromiso para con la organización”. (p.20) 
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 Mintzberg (1990) consideró que la adaptabilidad “es la estructura que 
adopta una organización para responder a las nuevas exigencias de un 
determinado entorno”. (p.74) 
 
Dimensión 3 productividad 
Robbins y Timothy (2013), mencionaron que una organización es productiva si 
alcanza sus metas y si hace esto transfiriendo insumos al producto al costo más 
bajo. Como tal, la productividad implica una preocupación tanto por la eficacia 
como por la eficiencia. En otras palabras la productividad es la medición del 
desempeño que incluye la eficacia y eficiencia como indicadores de medición. 
  
 Según Chiavenato (2000) productividad “es una medida del desempeño que 
incluye la eficiencia y la eficacia, es decir la productividad refleja el estado general 
de salud de la organización”. (p.320) 
  
James (1976) expresó que la productividad “es la relación entre el producto 
obtenido y los recursos empleados en la producción, donde no sólo depende del 
esfuerzo realizado y del método racional, sino del interés y motivación de las 
personas”. (p.163) 
 
Para el presente estudio nos basaremos en la dimensión definida por los 
autores Robbins y Timothy, la cual a la vez tiene dos indicadores que son la 
eficacia y eficiencia, que van a determinar su medición. A continuación se definirá 
cada una de ellas: 
 
Eficacia 
“Es cuando satisface con éxito las necesidades del cliente, es decir, es la 
consecución de las metas” (Robbins y Timothy, 2013, p. 123). 
 
Chiavenato (2000) mencionó que la eficacia “es una medida del logro de 
resultados” (p.31) 
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 Cohen y Franco (1993) indicaron que la eficacia es “el grado que se 
alcanzan los objetivos y metas en un periodo determinado” (p.38) 
 
Eficiencia  
“Es la razón de la salida efectiva a los insumos requeridos para lograrla con un 
bajo costo”. (Robbins y Timothy, 2013, p. 123) 
 
Andrade (2005) mencionó que la eficiencia es "la expresión que se emplea 
para medir la capacidad o cualidad de actuación de un sistema o sujeto 
económico, para lograr el cumplimiento de objetivos determinados, minimizando el 
empleo de recursos”. (p. 253) 
 
Koontz y Weihrich (2004) definieron la eficiencia es “el logro de las metas 
con la menor cantidad de recursos” (p.14) 
 
1.3 Justificación del estudio 
Justificación teórica: 
La cultura organizacional en el mundo actual se valora y ha tomado auge ante la 
necesidad de comprender todo lo que influye en el desempeño laboral del 
personal de salud, como condición ineludible en la obtención de la excelencia en 
el proceso del cambio y así como lograr una mayor eficiencia organizativa. La 
cultura organizacional refleja las facilidades o dificultades que encuentra el 
trabajador para aumentar o disminuir su desempeño y productividad o para 
encontrar su punto de equilibrio dentro de la organización; por ello,  cuando se 
evalúa la cultura organizacional lo que se hace es determinar, mediante la 
percepción de los trabajadores, cuáles son las dificultades que existen en una 
organización y la influencia que sobre estos ejercen las estructuras organizativas, 
factores internos o externos del proceso de trabajo actuando como facilitadores o 
entorpecedores del logro del desempeño de los objetivos de las instituciones; a 
partir de su misma razón de ser en los contextos organizacionales reconocen la 
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importancia del estudio, en el que priman las interacciones sujeto - organización y 
sujeto - sujeto.  
 
Por consiguiente presente estudio se centra en el aporte y enriquecimiento 
del corpus teórico buscando una mayor precisión en la teorización de la cultura 
organizacional en concordancia con el desempeño laboral del personal de salud 
de una institución pública. 
Justificación practica: 
La cultura organizacional es de vital importancia para los miembros de una 
organización porque a partir de ella elaboran una imagen coherente de la realidad 
que les permite comprender el universo organizacional, y esto hace inevitable que 
se construya un alto grado de significados compartidos entre aquellos que 
permanecen en el mismo medio social por largo plazo. La cultura organizacional 
es uno de los principales intereses en la investigación académica y la educación, 
en la teoría de la organización, y en las prácticas de gestión. Y hay buenas 
razones para ello: la dimensión cultural es central en todos los aspectos de la vida 
organizacional. 
 
Por lo tanto Es importante obtener aportes del estudio, los cuales  
permitirán conocer la percepción de los trabajadores de salud  en relación al 
problema y fomentar el desarrollo de la  desventaja en el análisis de la cultura 
organizacional  y su influencia en el  desempeño laboral de los trabajadores que 
laboran en este ente público. 
 
Justificación metodológica: 
El estudio emplea la metodología científica al plantear cuestionamientos, definir 
propósitos, evaluar resultados. Así mismo se pretende generar instrumentos de 
recolección de datos que facilite la información requerida, a partir de la 
identificación de variables a evaluar; donde los instrumentos de investigación en 
relación al tipo de diseño permitirá una mayor rigurosidad en el tratamiento de los 
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datos y en el aporte de nuevos conocimientos que puedan utilizarse en 
investigaciones similares. Ya que el enfoque, el diseño de la investigación que 
debe tener y el procesamiento de los datos obtenidos a través del uso de la 
estadística, permitirá demostrar la veracidad a los mismos.  
 
 Para llevar a cabo la presente investigación se emplearon técnicas e 
instrumentos como encuestas, cuestionarios, cuadros estadísticos, prueba de 
comportamiento de datos, de hipótesis de tal manera que recolecte la información 
necesaria de como la cultura organizacional se relaciona con el desempeño 
laboral en la realidad del objeto de estudio. 
 
Justificación social: 
El personal de salud que trabaja en instituciones dedicadas a prestar ayuda para 
la satisfacción de las necesidades de salud de las personas, ya sea en los Centro 
de Salud y Hospitales, enfrentan múltiples problemas que derivan tanto de la 
atención directa al paciente, como de la administración y coordinación con el 
equipo de salud, por ello es importante conocer el nivel de motivación debido a su 
relación con el desempeño de sus funciones y/o tareas; asimismo es necesario 
identificar el nivel de satisfacción por su relación con la productividad y/o 
rendimiento del personal siendo considerado como un indicador de la calidad del 
funcionamiento de los servicios internos y de mejora de la relación usuario 
interno/usuario externo. Lo cual redundará en la calidad de trabajo, equidad, 
eficacia y eficiencia de la atención prestada a los usuarios externos. 
Detectar problemas dentro de la organización (hospitales o cualquier otro 
establecimiento de salud) y luego poder ofrecer solución a estos problemas. 
Integrar al personal bajo los objetivos que persigue la organización (bajo la misión 
que tiene esa organización). Poder formar equipos de trabajo dentro de la 
organización, que puedan interrelacionarse y hacer más fácil el trabajo. 
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1.4 Formulación del problema. 
Problema general 
¿Cuál es la relación que existe entre la cultura organizacional y el desempeño 
laboral del personal de salud de la Microred Yugoslavia, Nuevo Chimbote 
2017? 
Problemas específicos: 
Problema específico 1 
¿Cuál es la relación que existe entre la cultura organizacional y la capacidad 
laboral del personal de salud de la Microred Yugoslavia, Nuevo Chimbote 
2017? 
Problema específico 2 
¿Cuál es la relación que existe entre la cultura organizacional y el 
desenvolvimiento del personal de salud de la Microred Yugoslavia, Nuevo 
Chimbote 2017? 
 
Problema específico 3: 
¿Cuál es la relación que existe entre la cultura organizacional y productividad 
del personal de salud de la Microred Yugoslavia, Nuevo Chimbote 2017? 
 
1.5  Hipótesis 
Hipótesis general 
La cultura organizacional se relaciona significativamente con el desempeño 
laboral del personal de salud de la Microred Yugoslavia, Nuevo Chimbote 
2017.  
Hipótesis específicas: 
Hipótesis específica 1 
La cultura organizacional se relaciona significativamente con la capacidad 
laboral del personal de salud de la Microred Yugoslavia, Nuevo Chimbote 
2017. 
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Hipótesis específica 2 
La cultura organizacional se relaciona significativamente con el 
desenvolvimiento del personal de salud de la Microred Yugoslavia, Nuevo 
Chimbote 2017. 
Hipótesis específica 3 
La cultura organizacional se relaciona significativamente con la productividad 
del personal de salud de la Microred Yugoslavia, Nuevo Chimbote 2017. 
 
1.6 Objetivos  
Objetivo general  
Determinar la relación que existe entre la cultura organizacional y el 
desempeño laboral del personal de salud de la Microred Yugoslavia, Nuevo 
Chimbote 2017. 
 
Objetivos específicos:  
Objetivo específico 1  
Determinar la relación que existe entre la cultura organizacional y la capacidad 
laboral del personal de salud de la Microred Yugoslavia, Nuevo Chimbote 
2017 
 
Objetivo específico 2  
Determinar la relación que existe entre la cultura organizacional y el 
desenvolvimiento del personal de salud de la Microred Yugoslavia, Nuevo 
Chimbote 2017 
 
Objetivo específico 3  
Determinar la relación que existe entre la cultura organizacional y la 
productividad del personal de salud de la Microred Yugoslavia, Nuevo 
Chimbote 2017. 
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2.1. Variables 
Según Hernández, Fernández y Baptista (2013) mencionaron que la variable es 
una propiedad o atributo de fenómenos, hechos, personas u otros seres vivos que 
varía y esta variación es susceptible de medirse u observarse. (p. 55)  
 
Cultura organizacional es “el conjunto de valores, creencias y principios 
fundamentales que constituyen los cimientos del sistema gerencial que han 
pasado la verificación del tiempo y sirven como piloto de equipo para la adaptación 
futura y la supervivencia organizacional” (Denison, 1989. p. 02) 
 
Desempeño laboral, es “la manera en que un empleado desarrolla sus 
actividades dentro de su ámbito laboral atendiendo a las especificaciones del 
cargo que desempeña orientada siempre alcanzar los objetivos fijados por la 
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2.2 Operacionalización de variables  
 
Tabla 1. 
Matriz de operacionalización de la variable cultura organizacional  
Dimensiones Indicadores Ítems Escala de medición  Niveles y Rangos 
 
Involucramiento   
Empoderamiento  
Trabajo en equipo  







Completamente desacuerdo (1) 
 En desacuerdo (2) 
Indeciso (3)  
De acuerdo (4) 




(73 - 120) 
 
Inadecuado 












Coordinación e integración 
7,8 
9,10 




Orientación al cambio 











 Metas y objetivos  
Visión  
21  22 
23, 24 
Nota: Adaptado de Daniel Denison (1989) 
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Tabla 2.  
Matriz de operacionalización de la variable desempeño laboral 





Orientación a resultados 
Trabajo en equipo        
 
1 al 4 
5 al 7 
          
 
        Ordinal  
Excelente (5) 





Bajo (20 - 46) 
 
Medio (47 - 73) 
 



















8 al 10 
11 al 13 
 
 
14 al 16 
17 al 20 
Nota: Adaptado de López (2015)
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2.3 Metodología  
 
Esta investigación aplicará el método hipotético deductivo, insertada dentro del 
enfoque cuantitativo, porque busca la objetividad y mide la variable del objeto 
de estudio, demostrando la relación entre la cultura organizacional y el 
desempeño laboral del personal de salud de la Microred Yugoslavia. El método 
hipotético deductivo permite probar la verdad o falsedad de la hipótesis a través 
de un diseño estructurado, ya que no se pueden demostrar directamente, 
debido a su carácter de enunciado general. Dentro del trabajo de investigación 
se aplicaron diferentes métodos de investigación  
 
Bernal (2006) manifestó que el método hipotético deductivo consiste en 
un procedimiento que parte de algunas afirmaciones en condición de hipótesis 
y busca refutar o aceptar tales hipótesis, llegando a una conclusión que a la 
vez debe confrontarse con los hechos; logrando así responder los problemas y 
objetivos de estudio.  
 
Para lograr ello, el trabajo de investigación inició observando y 
analizando un problema de estudio, en este caso relacionado a la cultura 
organizacional y el desempeño laboral del personal de salud de la Microred 
Yugoslavia para dar soporte al problema observado se exploran distintas 
referencias bibliográficas, así como determinar la situación actual del objeto de 
estudio; con ello se usaron instrumentos de recolección de datos para decretar 
la percepción del objeto de estudio y así responder las hipótesis validándolas 
estadísticamente. 
 
El diseño de investigación es no experimental, ya que no se realizará 
experimento alguno, así mismo no se aplicará ningún tratamiento o programa, 
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es decir, no existirá manipulación de las variables observándose de manera 
natural los hechos tal y como se da en su contexto natural. 
 
2.4 Tipo de investigación: 
Para este caso el estudio se enmarco dentro del tipo de investigación es 
aplicada  
Aplicada, denominada también “activa”, dinámica, práctica o empírica. Se 
encuentra íntimamente ligada a la investigación básica ya que depende de sus 
descubrimientos y aportes teóricos para llevar a cabo la solución de problemas, 
con la finalidad de generar bienestar a la sociedad. (Valderrama 2013, p. 164) 
 
Murillo (2008) mencionó que la investigación aplicada también se 
la conoce con el nombre de investigación práctica o empírica; que 
se caracteriza porque explora el empleo o aplicación de los 
conocimientos obtenidos de otras investigaciones, luego de 
organizar y estructurar la práctica basada en investigaciones que 
nos permite conocer la realidad de los hechos.(p.10) 
 
2.5 Diseño 
El diseño de estudio de esta investigación se enmarco dentro del no 
experimental, puesto que no se manipulo ni altero ninguna de las variables, 
solo se limitó a describirlas tal cual se observó. 
  
 Para Hernández, Fernández y Baptista (2010)explicaron que las 
investigaciones de diseño no experimental son aquellas en donde no se 
manipula ni se transforman a las variables, exclusivamente se analizan, 
explican y describen, su finalidad no es modificar la realidad sino esclarecer los 
fenómenos que le causan.(p. 355) 
 
De corte transversal, porque se recolectó información en un sólo 
momento, en un tiempo único con el propósito de describir variables y analizar 
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su incidencia e interrelación en un momento dado (Hernández, Fernández y 
Baptista, 2006: p. 210).  
 









 Dónde:  
 P: Población 
 O: Observación del objeto de estudio. 
 x: Variable cultura organizacional 
 y: Variable desempeño laboral 
 r: Correlación de variables 
 
2.6 Población, muestra y muestreo 
 
Población: 
Tamayo y Tamayo Mario (2002) la población es “la totalidad de un fenómeno 
de estudio, que deben cuantificarse para un determinado estudio integrando un 
conjunto N de unidades que tienen las mismas característica, y se le denomina 
población por constituir la totalidad del fenómeno adscrito a un estudio o 
investigación”. (p. 176). 
 
En pocas palabras, el autor quiere decir que una población está 
constituida por personas o elementos comparten las mismas características y 
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conformada por 80 trabajadores de salud de la Microred Yugoslavia de Nuevo 
Chimbote – 2017 entre nombrados y contratados. 
 
Tabla 3.  
Población de estudio. 
Trabajadores de salud Cantidad 
Médico general 10 
Enfermera 30 
Obstetra  10 
Tecnólogo en laboratorio 04 
Técnico en enfermería 20 
Psicología 6 
TOTAL 80 
         Nota: Base estadísticos de datos de la Microred Yugoslavia (2016) 
  
Muestreo 
El muestreo es una herramienta de la investigación, su función básica es 
determinar que parte de una realidad de la población debe indagarse con el 
objetivo de hacer inferencias sobre dicha población. En este caso el muestreo 
correspondió al censal, ya que todo el personal de salud formara parte del 
trabajo de investigación.  
 
2.7 Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y 
confiabilidad. 
Técnicas  
La técnica que se usara en esta investigación es la encuesta la cual va a 
consistir en un conjunto de preguntas normalizadas dirigidas al personal de 
salud de la Microred Yugoslavia con el fin de conocer estados de opinión o 
hechos específicos sobre su cultura organizacional y desempeño laboral en 
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dicha institución. La información recogida podrá emplearse para un análisis 
cuantitativo con el fin de identificar y conocer la magnitud de los problemas que 
se suponen o conocen en forma parcial o imprecisa. 
 
Ficha técnica para medir la variable cultura organizacional. 
Nombre: Cuestionario para medir la variable cultura organizacional  
Elaborado por: Daniel Denison 
Objetivo: Determinar la relación que existe entre la cultura organizacional y el 
desempeño laboral del personal de salud de la Microred Yugoslavia - Nuevo 
Chimbote 2017. 
Ámbito de aplicación: Área administrativa y asistencial de la Microred 
Yugoslavia- Yugoslavia, Nuevo Chimbote 2017 
Significación: El cuestionario de cultura organizacional, tiene las siguientes 
dimensiones: involucramiento y consistencia, adaptación y misión. 
Forma de aplicación: Directa 
Duración de la aplicación: 20minutos 
Puntuación: El desempeño laboral utilizó la escala de Likert: 
1 = Nunca. 
2 = Casi nunca 
3 = A veces  
4 = Casi siempre 
5= Siempre 
 
Ficha técnica desempeño laboral 
Nombre: Desempeño laboral  
Elaborado por: Gloria López Moncada 
Objetivo: Determinar la relación que existe entre la cultura organizacional y el 
desempeño laboral del personal de salud de la Microred Yugoslavia - Nuevo 
Chimbote 2017. 
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Ámbito de aplicación: Área administrativa y asistencial de la Microred 
Yugoslavia- Yugoslavia, Nuevo Chimbote 2017 
Significación: El cuestionario de desempeño laboral, tiene las siguientes 
dimensiones: capacidad laboral y desenvolvimiento. 
Forma de aplicación: Directa 
Duración: 20minutos. 
Puntuación: El desempeño laboral utilizó la escala de Likert: 
1 = Nunca. 
2 = Casi nunca 
3 = A veces  
4 = Casi siempre 
5= Siempre 
 
Confiabilidad de los Instrumentos  
Como instrumento se utilizara el cuestionario que consistirá en un conjunto de 
preguntas elaboradas para obtener información en concreto y estará dirigido a 
los 80 trabajadores de salud de la Microred Yugoslavia 
 
Asimismo se usara la escala de Likert, en donde se ofrecerá 
afirmaciones al colaborador y este lo calificara de 0 – 5 según el grado de 
acuerdo con la misma. Estas afirmaciones pueden reflejar actitudes positivas 
hacia algo negativas, las primeras se llaman favorables y las seguidas 
desfavorables. 
 
La confiabilidad de los dos instrumentos se realizó con la técnica 
estadística Alfa de Crombach, debido a que las alternativas del instrumento 
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Tabla 4.  
Validez de contenido de los instrumentos de las variables cultura 
organizacional y desempeño laboral. 







Fuente: Certificación de validez elaboración propia 
 
 Tabla 5.  
Estadística de fiabilidad de la variable cultura organizacional. 
Alfa de Cronbach N de elementos 
,817 20 
 
La fiabilidad de la variable cultura organizacional se situó en un nivel óptimo, 
teniendo un valor 0,87 siendo un instrumento confiable. 
 
Tabla 6.  
Estadística de fiabilidad de la variable cultura organizacional. 
Alfa de Cronbach N de elementos 
,812 20 
 
La fiabilidad de la variable cultura organizacional se situó en un nivel óptimo, 
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2.8 Métodos de análisis de datos 
Posterior a la recolección de datos y vaciar la información en el programa Spss 
V. 23, se generaron diversos resultados, tanto a través de la estadística 
descriptiva (tablas y gráficos), como de la inferencia (contrastación de hipótesis 
Rho Spearman), de esta manera el nivel de cada variable y dimensión, como la 
aceptación o rechazo de la hipótesis del estudio de investigación. Para ello, se 
aplicó un cuestionario destinado a determinar la cultura organizacional y otro 
para medir el desempeño del personal de salud. 
 
2.9 Aspectos éticos 
Para un trabajo de investigación se parte por el principio del respecto a la 
autoría de fuentes e ideas recogidas en el estudio, citando y referenciando a 
cada autor, de igual forma, cada uno de los resultados obtenidos han sido 
consignados verídicamente, respetando así la percepción del objeto de estudio. 
Por tanto en el presente estudio de investigación se considerará los siguientes 
aspectos éticos: 
Se asume que la ética de investigación supone la responsabilidad 
pública que toda investigación tiene con la muestra, como así también el 
compromiso con el conocimiento; lo cual implica el resguardo de la 
confidencialidad de la información y la protección de la identidad de los 
informantes.  
 
Para lograr la máxima participación y obtener el acceso al espacio de 
trabajo se procederá a solicitar el permiso con el director general de la Microred 
Yugoslavia mencionada, a quienes se les informara ampliamente sobre el 
estudio a realizar; asimismo se solicitará el consentimiento informado que 
asegurara la participación libre e informada del personal de salud que 
intervendrán en el estudio, preservando siempre en los informes de 
investigación el anonimato de los participantes. 
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Principio de Beneficencia: “Actuar en beneficio del otro”. El presente 
estudio de investigación proporcionará información sobre la cultura 
organizacional y el desempeño laboral del personal de salud de la Microred 
Yugoslavia. 
 
Principio de Maleficencia: “Ante todo no hacer daño, no perjudicar” en el 
presente estudio de investigación se tendrá en cuenta la discreción y la 
privacidad en los datos que el personal de salud nos brinde; evitando que estas 
se perjudiquen.  
Respeto a las personas, las entrevistas se realizaron presentando los objetivos 
y el propósito de la investigación. 
Consentimiento informado, fue tomado como criterio de inclusión el 
hecho de que hubieran estados dispuestos a brindar la información veraz y 
objetiva de manera voluntaria teniendo en cuenta la privacidad individual. 
Protección de Confidencialidad, se les informo a los entrevistados que la 
información sería utilizada con mucha discreción y los resultados serían 
expresados cuantitativamente sin hacer referencia a los nombres y su uso se 
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3.1 Resultados descriptivos 
3.1.1 Resultado de la variable cultura organizacional  
 
Tabla 7:  
Cultura organizacional del personal salud 
 
 Frecuencia Porcentaje 
Cultura  
Inadecuada 27 34% 
Adecuada 53 66% 
Total 80 100% 
       Nota: Tomado de la base de datos 
 
 
Figura 2: Resultado de la variable cultura organizacional  
Nota: Tomado de la base de datos 
 
Interpretación: Como podemos observar en la figura 2, el 34% del personal de 
salud de la Microred Yugoslavia, Nuevo Chimbote presenta una cultura 
inadecuada; en tanto el 66% de los mismos presenta una cultura adecuada. 
 
 Es evidente que un mayor porcentaje de trabajadores presenta una 
adecuada cultura; por lo que se puede deducir que los trabajadores de salud de 
34% 
66% 
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esta institución tienen convicciones y principios con una buena cimentación, 
permitiendo que funcione la institución como tal. 
 
 Es así que Deal y Kennedy, expresa que la cultura organizacional como 
la conducta convencional de una sociedad que comparte una serie de valores y 
creencias particulares y que puede ser cambiada si llega a entenderse la 
dinámica del proceso de aprendizaje. 
 
3.1.2 Resultado de la dimensión involucramiento  
 
Tabla 8:  
Dimensión involucramiento   
 Frecuencia Porcentaje 
Cultura 
Inadecuada 28 35% 
Adecuada 52 65% 
Total 80 100 
 Nota: Tomado de la base de datos 
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Figura 3: Resultado de la dimensión de involucramiento. 
Nota: Tomado de la base de datos 
Interpretación: De la tabla 8 se extrae que el 35% del personal de salud de la 
Microred Yugoslavia, Nuevo Chimbote presenta un involucramiento inadecuado  
y el 65% de los trabajadores manifiesta un involucramiento adecuado con su 
organización, que vendría a ser en este caso la Microred Yugoslavia a la cual 
pertenecen. 
 De la tabla se deduce que una mayoría de trabajadores se siente 
involucrada con su institución, evidenciando que estos trabajadores están 
impregnados por la cultura organizacional que práctica la Microred Yugoslavia, 
como también se verifica que en un porcentaje mínimo de trabajadores aún no 
se identifican adecuadamente con la institución, que podríamos suponer que 
estos vienen aprendiendo gradualmente las políticas de trabajo de la Microred. 
Denison, menciona que si el trabajador se involucra con la organización, 
tiende a desarrollar un mayor compromiso con la misma, mostrando una 
65% 
35% 
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capacidad de autonomía, empoderamiento con su trabajo haciendo que se 
sienta una pieza importante para la organización; todo esto va a permitir que la 
organización aumente su calidad en la toma de decisiones y por tanto mejorar 
su implementación en todos los aspectos de la organización.  
3.1.3 Resultado de la dimensión consistencia 
 
Tabla 9:  
Dimensión de consistencia 
 Frecuencia Porcentaje 
Cultura 
Inadecuado 24 30% 
Adecuado 56 70% 
Total 80 100 




Figura 4: Resultado de la dimensión de consistencia 
Nota: Tomado de la base de datos 
30% 
70 % 
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Interpretación: De la tabla 9 se observa que los 70% del personal de salud 
encuestados muestran una adecuada consistencia organizacional, así como el 
30% de la entrevistada muestran una inadecuad consistencia organizacional. 
 
 Del mismo podemos afirmar que el 65% del personal de salud presenta 
una adecuada consistencia, mostrando que la Microred Yugoslavia tiene una 
adecuada cultura compartida por la mayoría de sus integrantes, logrando una 
adecuada coordinación e integración. 
 
 Es por eso que Pin, se expresa de la consistencia como la cualidad de 
las cosas que hace compatibles unas con otras y aún más potencia sus 
efectos. Un sistema es consistente cuando sus acciones producen un 
aprendizaje que hará que las siguientes actuaciones sean cada vez más 
eficaces y eficientes 
 




 Frecuencia Porcentaje 
Cultura 
Inadecuada 26 32,5% 
Adecuada 54 67,5% 
Total 80 100% 
Nota: Tomado de la base de datos 





Figura 5: Resultado de la dimensión de adaptabilidad 
Nota: Tomado de la base de datos 
 
Interpretación: De la tabla 10 extraemos que el 32,5% del personal de salud 
expresa una inadecuada adaptabilidad y el resto que vendría a ser 67,5% 
expresa una adecuada adaptabilidad. 
  
 De la tabla se deduce que el 65% confirman tener una adecuada 
adaptabilidad, lo cual nos indica que la Microred Yugoslavia cuenta con un 
sistema de normas y convicciones que amparan la capacidad de la 
organización para afrontar las circunstancias que su entorno demanda. 
 Según Roy, afirma que la persona es un ser bio-psico-social en relación 
constante con el entorno que considera cambiante; es decir la persona es un 
complejo sistema biológico que trata de adaptarse a las circunstancias de la 
vida, llegando a un máximo nivel de adaptación y evolución. 
32,5% 
67,5% 
  88 
 




 Frecuencia Porcentaje 
Cultura 
Inadecuado 29 36% 
Adecuado 51 64% 
Total 80 100% 




Figura 6: Resultado de la dimensión de misión  
Nota: Tomado de la base de datos 
 
Interpretación: En la figura se observa que el 64% de trabajadores 
encuestados, que prestan su servicio para la Microred Yugoslavia, expresando 
en el instrumento que si conocen la misión de la institución para la cual laboran, 
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 De la cual se puede deducir que la mayoría de trabajadores conocen la 
razón de ser de la institución en este caso de la Microred Yugoslavia para la 
cual trabajan, por lo cual estarían prestos a trabajar por conseguirlos, 
contribuyendo así también a fortalecer la cultura de dicha organización; ya que 
la misión define la base de la organización representan por qué y para que 
existe dicha institución y todas las laborales se trazan en relación a esta 
dimensión. 
 
 Thompson, expresa que la misión es el propósito general o razón de ser 
de la institución; siendo el marco de referencia que orienta las acciones, enlaza 
lo deseado con lo posible, condiciona las actividades presentes y futuras, guía 
en la toma de decisiones estratégicas, con la finalidad de lograr los objetivos 
trazados como institución. 
 








   
      
                     Nota: Tomado de la base de datos 
Tabla 12: 
 Desempeño laboral 
 
 Frecuencia Porcentaje 
Desempeño 
Bajo 21 26,2% 
Medio 33 41,3% 
Alto 26 32,5% 
Total 80 100% 
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Figura 7: Resultado de la variable desempeño laboral 
Nota: Tomado de la base de datos 
 
Interpretación: De la tabla 12 se extrae que el 41,3% de trabajadores de salud 
de la Microred Yugoslavia demuestran tener un desempeño laboral medio; del 
mismo modo el 32,5% indican que el personal de salud tiene un alto 
desempeño laboral y el 26,2% de trabajadores presenta un bajo desempeño 
laboral. 
 
 De la figura se deduce que un gran porcentaje del personal de salud 
de la Microred Yugoslavia no muestra un buen desempeño laboral en su 
institución para la cual laboran; por lo que podríamos mencionar que si no hay 
un buen desempeño laboral, la organización y los trabajadores no estarán 
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Figura 8: Resultado de la dimensión de capacidad laboral 
Nota: Tomado de la base de datos 
 
Interpretación: De la tabla 13 se extrae que el 53,8% de trabajadores de salud 
de la Microred Yugoslavia demuestran tener una alta capacidad laboral; del 
mismo modo el 32,5% indican que el personal de salud tiene una capacidad 
laboral medio y el 13,7% de trabajadores presenta una capacidad laboral baja. 
Tabla 13:  
Capacidad Laboral 
 
 Frecuencia Porcentaje 
Desempeño 
Bajo 11 13,7% 
Medio 26 32,5% 
Alto 43 53,8% 
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 De la figura se deduce que un gran porcentaje del personal de salud de 
la Microred Yugoslavia muestra una alta capacidad laboral por lo que 
podríamos mencionar que si no hay una alta capacidad laboral, por lo tanto se 
dará un buen desempeño laboral y a la vez la organización y los trabajadores 
estarán satisfechos con los resultados que esto produzca. 
 
3.1.8 Resultado de la dimensión desenvolvimiento 
 
 Tabla 14:  
Desenvolvimiento personal 
 
 Frecuencia Porcentaje 
Válidos 
Bajo 14 17,5% 
Medio 45 56,3% 
Alto 21 26,2% 
Total 80 100,0 
                 Nota: Tomado de la base de datos  
 
 
Figura 9: Resultado de la dimensión desenvolvimiento 
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Interpretación: De la tabla 14 se extrae que el 56,3% de trabajadores de salud 
pertenecientes a la Microred Yugoslavia demuestran tener desenvolvimiento 
laboral medio; del mismo modo el 26,2% indican que el personal de salud 
muestra desenvolvimiento laboral alto y el 17,5% de trabajadores de salud de 
dicha institución manifiesta bajo con respecto a la dimensión desenvolvimiento. 
 
 De la figura se deduce que un gran porcentaje del personal de salud de 
la Microred Yugoslavia muestra desenvolvimiento laboral medio por lo que 
podríamos mencionar que si no hay un buen desenvolvimiento por parte del 
personal, podría afectar de alguna manera al desempeño laboral por lo tanto se 
dará un buen desempeño laboral. 
 
3.1.9 Resultado de la dimensión productividad  
 
Tabla 15:  
Productividad  personal 
 
 Frecuencia Porcentaje 
Válidos 
Bajo 10 12,5% 
Medio 28 35% 
Alto 42 52,5% 
Total 80 100,0 
                 Nota: Tomado de la base de datos 
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Figura 10: Resultado de la dimensión productividad 
Nota: Tomado de la base de datos 
 
Interpretación: De la tabla 15 se extrae que el 52,5% de trabajadores de salud 
pertenecientes a la  Microred Yugoslavia de Nuevo Chimbote, demuestran 
tener alta productividad laboral; del mismo modo el 35% indican que el 
personal de muestra una productividad laboral medio y el 12,5% de 
trabajadores presenta una baja productividad laboral 
 
 De la figura se deduce que más del 50% del personal de salud de la 
Microred Yugoslavia muestra una alta productividad laboral por lo que 
podríamos mencionar que si hay evidencia de una alta productividad laboral, 
esto podría influir en el desempeño dando buenos resultados tanto para la 
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3.2  Tablas contingencia para la cultura organizacional y desempeño 
laboral 
 
3.2.1 Tablas contingencia para la cultura organizacional y desempeño 
laboral. 
 
Tabla 16:  
Tabla de contingencia cultura organizacional y  desempeño laboral 
 
 Desempeño laboral Total 
Bajo Medio Alto 
Cultura organizacional  
Inadecuada 1,3% 17,5% 15% 33,8% 
Adecuada 7,5% 18,7% 40% 66,2% 
Total 8,8% 36,2% 55% 100% 










Figura 11: Resultados de la tabla de contingencia para la cultura organizacional y 
el desempeño laboral.                                                                                                                                                                                                                                                                                    
Nota: Tomado de la base de datos 
Interpretación : De la tabla 16 se extrae los resultados estadísticos donde que 
la variable cultura organizacional alcanzó una adecuada cultura con un alto 
desempeño laboral  40%; a su vez observamos una inadecuada cultura con un 
bajo desempeño laboral en un 1,3%.                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                            
 
 Observando la figura podemos inferir que si existe una relación 
significativa entre ambas variables, puesto que si hay una adecuada cultura 
también habrá un buen desempeño laboral del personal de salud que 
pertenece a la Microred Yugoslavia de Nuevo Chimbote; esta deducción se ve 
reforzado ya que se puede visualizar en los resultados donde el 1,3% del 








  97 
 
3.2.2. Tabla de contingencia de la cultura organizacional y capacidad 
laboral. 
Tabla 17:  
Tabla de contingencia cultura organizacional y capacidad laboral 
 
 Capacidad laboral Total 
Bajo Medio Alto 
Cultura organizacional 
Inadecuada 5% 12,5% 16,2% 33,8% 
Adecuada 8,8% 20% 37,5% 66,2% 
Total 13,8% 32,5% 53,2% 100% 




Figura 12: Resultados de la tabla de contingencia para la cultura organizacional y la 
capacidad laboral.                                                                                                                                                                                                                                                                                   
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Interpretación : De la tabla 17 se extrae los resultados estadísticos donde 
observamos  que en la Microred Yugoslavia existe una adecuada cultura con 
un alta capacidad laboral  37,5%; así mismo se visualiza en los resultados una 
inadecuada cultura con una baja capacidad laboral representado en 5%.                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                            
 
 Observando la figura podemos inferir que si existe una relación 
significativa entre ambas variables, puesto que hay una adecuada cultura con 
un alto alta capacidad laboral del personal de salud que pertenece a la 
Microred Yugoslavia de Nuevo Chimbote; esta deducción se ve respaldada ya 
que se puede visualizar en los resultados donde el 5% del personal presenta 
una baja capacidad laboral con una inadecuada cultura. Por tanto si hay una 
alta capacidad laboral tendremos un alto desempeño laboral ya que la 
capacidad laboral es un indicador que nos permite medir el desempeño de los 
trabajadores de una determinada organización. 
 
3.2.3. Tabla de contingencia de la cultura organizacional y 
desenvolvimiento 
 
Tabla 18:  
Tabla de contingencia cultura organizacional y desenvolvimiento 
 
 Desenvolvimiento Total 
Bajo Medio Alto 
Cultura organizacional 
Inadecuada 7,5% 21,3% 5% 33,8% 
Adecuada 10% 35% 21,2% 66,2% 
Total 17,5% 56,3% 26,2% 100% 











Figura 13: Resultados de la tabla de contingencia para la cultura organizacional y el 
desenvolvimiento del personal.                                                                                                                                                                                                                                                                       
Nota: Tomado de la base de datos 
 
 
Interpretación : De la tabla 18 analizando los resultados estadísticos podemos 
inferir que en la Microred Yugoslavia existe una adecuada cultura con un 
desenvolvimiento laboral medio por parte del personal de salud que se 
representa 35% así mismo se visualiza en los resultados una adecuada cultura 
con un bajo desenvolvimiento representado en 10%. A la vez tenemos una 
inadecuada cultura con un desenvolvimiento medio 21,3% y un 7,5% de bajo 
desenvolvimiento laboral.                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                            
 
 Observando la figura podemos inferir que tanto en una inadecuada así 
como en una adecuada cultura el personal manifiesta un medio 
desenvolvimiento laboral la cual varía entre ambas en 13,7%; mientras que en 
el bajo desenvolvimiento la diferencia es de 2,5% para ambas culturas. Esto 
podría explicarse ya que el desenvolvimiento viene a ser la manera de crear un 
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3.2.3. Tabla de contingencia de la cultura organizacional y 
productividad 
 
Tabla 19:  
Tabla de contingencia cultura organizacional y productividad 
 
 Productividad Total 
Bajo Medio Alto 
Cultura organizacional 
Inadecuada 5% 15% 13,8% 33,8% 
Adecuada 7,5% 20% 38,7% 66,2% 
Total 12,5% 35% 52,5% 100% 




Figura 14: Resultados de la tabla de contingencia para la cultura organizacional y la 
productividad                                                                                                                                                                                                                                                                                
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Interpretación: De la tabla 19 analizando cada uno de los resultados 
estadísticos que este nos proporciona podemos inferir que en la Microred 
Yugoslavia existe una adecuada cultura con un alta productividad laboral en un 
36,3%; así mismo se visualiza en los resultados una adecuada cultura con una 
productividad laboral media representado en 20% y por ultimo referente a una 
adecuada cultura con una baja productividad laboral en 7,5%. Referente a una 
inadecuada cultura observamos que existe una inadecuada cultura con un alta 
productividad en un 16,2%, en tanto 15% manifiesta una productividad laboral 
media y solo el 5% representa una baja productividad con una inadecuada 
cultura.                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                            
 
 Observando la figura podemos inferir que si existe una relación 
significativa entre ambas variables, puesto que hay una adecuada cultura con 
un alto alta productividad laboral del personal de salud que pertenece a la 
Microred Yugoslavia de Nuevo Chimbote; esta deducción se ve respaldada ya 
que se puede visualizar en los resultados donde el 5% del personal presenta 
una baja productividad laboral con una inadecuada cultura. Por tanto si hay una 
alta productividad laboral tendremos un alto desempeño laboral ya que la 
productividad laboral es un indicador que nos permite medir el desempeño de 
los trabajadores al igual que los otros indicadores como son la capacidad 
laboral y el desenvolvimiento del personal de una determinada organización 
 
 Propopenko (1989) hace referencia que la productividad también 
puede definirse como la relación entre los resultados y el tiempo que lleva 
conseguirlos. El tiempo es a menudo un buen denominador, puesto que es una 
medida universal y está fuera del control humano. Cuanto menor tiempo lleve 
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3.2. Prueba de correlación de hipótesis 
       3.2.1 Correlación de la hipótesis general 
       Ho: No existe relación significativa y directa entre la cultura organizacional  
y el desempeño laboral del personal de salud de la Microred   
Yugoslavia, Nuevo Chimbote – 2017. 
 
       Ha: Existe relación significativa y directa entre la cultura organizacional  
y el desempeño laboral del personal de salud de la Microred    
Yugoslavia, Nuevo Chimbote - 2017 
 
Tabla 20:  













Sig. (bilateral) . ,035 







Sig. (bilateral) ,035 . 
N 80 80 
Nota: Tomado de la base de datos  
 
Como se muestra en la tabla 20 la variable cultura organizacional está relacionada 
directa y positivamente con la variable desempeño laboral, según la correlación de 
Spearman 0,103 representado como muy baja, con una significancia estadística de 
p=0,035 siendo menor que el 0,05; por tanto se acepta a hipótesis alterna y se 
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3.2.2. Prueba de la primera hipótesis específica  
 
Ho: No existe relación significativa y directa entre la cultura    
organizacional y la capacidad laboral del personal de salud de la 
Microred Yugoslavia, Nuevo Chimbote – 2017. 
 
        Ha:   Existe relación significativa y directa entre la cultura organizacional  
y la capacidad laboral del personal de salud de la Microred    
Yugoslavia, Nuevo Chimbote - 2017 
 
 
Tabla 21:  







Rho de Spearman 
Cultura organizacional 
Coeficiente de correlación 1,000 ,073
*
 
Sig. (bilateral) . , 019 
N 80 80 
Capacidad  laboral 
Coeficiente de correlación ,073
*
 1,000 
Sig. (bilateral) ,019 . 
N 80 80 
Nota: Tomado de la base de datos 
 
Como se muestra en la tabla 21 la variable cultura organizacional está 
relacionada directa y positivamente con la variable capacidad laboral, según la 
correlación de Spearman 0,703 representado como alta, con una significancia 
estadística de p=0,019 siendo menor que el 0,05; por tanto se acepta a 
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3.2.3. Prueba de la segunda hipótesis específica 
 
Ho: No existe relación significativa y directa entre la cultura    
organizacional y el desenvolvimiento laboral del personal de salud 
de la Microred   Yugoslavia, Nuevo Chimbote – 2017. 
 
        Ha:   Existe relación significativa y directa entre la cultura organizacional  
Y el desenvolvimiento laboral del personal de salud de la Microred    
Yugoslavia, Nuevo Chimbote - 2017 
 
Tabla 22:  






ento     
laboral 
Rho de Spearman 
Cultura organizacional 
Coeficiente de correlación 1,000 ,179
**
 
Sig. (bilateral) . , 013 
N 80 80 
Desenvolvimiento laboral 
Coeficiente de correlación ,179
**
 1,000 
Sig. (bilateral) ,013 . 
N 80 80 
Nota: Tomado de la base de datos 
 
 
Como se muestra en la tabla 22 la variable cultura organizacional está 
relacionada directa y positivamente con la variable desenvolvimiento laboral, 
según la correlación de Spearman 0,179 representado como muy baja, con una 
significancia estadística de p=0,013 siendo menor que el 0,05; por tanto se 
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3.2.4. Prueba de la tercera hipótesis específica  
 
Ho: No existe relación significativa y directa entre la cultura    
organizacional y la productividad laboral del personal de salud de 
la Microred   Yugoslavia, Nuevo Chimbote – 2017. 
 
        Ha:   Existe relación significativa y directa entre la cultura organizacional  
y la productividad laboral del personal de salud de la Microred    
Yugoslavia, Nuevo Chimbote - 2017 
 
 
Tabla 23:  






Rho de Spearman 
Cultura organizacional 
Coeficiente de correlación 1,000 ,156
**
 
Sig. (bilateral) . , 016 
N 80 80 
Productividad  
Coeficiente de correlación ,156
**
 1,000 
Sig. (bilateral) ,016 . 
N 80 80 
Fuente: Base de datos del autor 
 
 
Como se muestra en la tabla 23 la variable cultura organizacional está 
relacionada directa y positivamente con la variable productividad, según la 
correlación de Spearman 0,156 representado como muy baja, con una 
significancia estadística de p=0,106 siendo menor que el 0,05; por tanto se 
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3.3. Prueba de normalidad de datos 
 
Tabla 24:  
Prueba de Kolmogorov - Smirnov para una muestra 
 












Z de Kolmogorov-Smirnov ,692 
Sig. asintót. (bilateral) ,724 
a. La distribución de contraste es la Normal. 
b. Se han calculado a partir de los datos. 
 
 
Interpretación de los resultados: la media del personal de salud de la Microred 
Yugoslavia es 78,76(95% intervalos de confianza).  La desviación típica es de 
9,778 (intervalos de confianza de 95% de 9.615 y 12.878). El valor p en “Sig. 
Asintót. (bilateral)” en nuestro caso p=0,724; como p es mayo de 0,05, no 
podemos rechazar la hipótesis nula, por lo que se asumimos que nuestra 
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Posterior a la recopilación y procesamiento de los datos se obtuvo diferentes 
resultados; los cuales han sido contrastados, comparados y confrontados con 
los resultados y conclusiones de los antecedentes previamente nombrados y 
detallados; de esta manera tener una aproximación más exacta y directa a las 
dos variables de estudio, desde la perspectiva de otros autores y desarrollados 
en diversos contextos. 
 
 Los datos obtenidos en la tabla 7 muestran que, 66% del personal de 
salud muestran una adecuada cultura organizacional, 34% muestran una 
inadecuada cultura organizacional  por lo que podemos decir que la institución 
tiene convicciones y principios bien definidos que son aceptados y compartidos 
por cada uno de sus miembros. Asimismo, el estudio realizado por López 
(2015) muestran resultados diferentes pero en ámbitos administrativos de salud 
con un 68% de inadecuada cultura organizacional y un 21% con una adecuada 
cultura organizacional. Lo cual indica que los principios laborales en la parte 
administrativa de los trabajadores del colegio médico son distinto con respecto 
al área asistencial del personal de salud. Por lo que Deal y Kennedy (1982) 
mencionaron que los principios comunes de la organización forman el cimiento 
de la cultura por lo que se debe trabajar sobre estos principios comunes. Así 
mismo Granell (1997) expresa que la cultura organizacional son principios 
compartidos y transmitidos por una determina institución, que se relaciona al 
éxito de la misma, convirtiéndose a la vez en guía de su pensamiento y acción. 
Bajo estas afirmaciones de los distintos autores, nos damos cuenta el porqué 
de los resultados con un alto porcentaje en una adecuada cultura 
organizacional hallados en nuestros resultados y la diferencia que hay con el 
antecedente citado. Lo cual obedece a una gran necesidad de enfatizar en los 
principios y valores que se establecen y practican en cada institución y que a la 
vez esto se refleja en la actitud de sus trabajadores. 
 
 Los resultados obtenidos en la tabla 12 muestran que el 41,3% de los 
trabajadores de salud de la Microred Yugoslavia tienen un desempeño laboral 
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medio; el 32,5% indican un alto desempeño laboral y el 26,2% presenta un bajo 
desempeño laboral. Esto demuestra que se debe elaborar un plan para  
aumentar los beneficios labor Del mismo modo, el estudio realizado por 
Romero (2016) muestran resultados similares que 59,1% manifiestan un 
regular desempeño laboral, el 37,1% indica que es favorable y para el 3,8% es 
desfavorable el desempeño laboral. Por lo que González (2006) mencionó que 
el desempeño es la forma de cómo un trabajador realiza sus tareas y cómo 
ante los demás trabajadores supera las expectativas de producción en la 
corporación, por lo tanto su aporte y cumplimiento en los requisitos que su 
puesto le exige son satisfactorios. Basándonos en la afirmación del autor, 
podemos explicar el porqué de los resultados obtenidos, donde se evidencia un 
alto porcentaje en el desempeño laboral medio en nuestro trabajo de 
investigación y en el antecedente citado. Lo cual determina que se debe 
fomentar un mayor reconocimiento laboral por parte de las organizaciones 
hacia sus trabajadores y de esta manera mejorar su desempeño. 
 
 Los resultados conseguidos en la tabla 16 revelan que, 40% de los 
trabajadores de salud de la Microred Yugoslavia muestran una adecuada 
cultura organizacional con un alto desempeño laboral, 1,3% muestran una 
inadecuada cultura con una bajo desempeño laboral. Esto demuestra que 
debemos enfocarnos en indagar y analizar qué factores están determinando 
que haya un desempeño laboral medio en el personal de salud de la Microred 
Yugoslavia. Asimismo, Enríquez (2014) en su trabajo de investigación encontró 
como resultado una adecuada cultura organizacional y un alto desempeño 
laboral 40%. Por tanto se puede afirmar que si existe una adecuada cultura 
también habrá un alto desempeño laboral por parte del personal de salud. Por 
lo que, Stoner (1996, p. 202) afirmó que la cultura es la manera en que una institución 
aprendido a cuidar su conducta y ambiente laboral; integrando así una alianza entre 
las creencias, mitos, conductas y actitudes, donde éstas se fundamentan para 
establecer y fijar con claridad lo que significa laborar para una determina organización. 
Bajo esta afirmación del autor, nos permite explicar el porqué de los resultados 
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obtenidos en nuestra investigación y en el antecedente citado. Lo cual 
evidenciaría que además de enfatizar en los principios institucionales es 
necesario e importante impulsar el seguimiento de normas específicas que 
determinen el desempeño laboral de los trabajadores dentro de una 
organización, donde los trabajadores se sientan satisfechos con lo que hacen y 
hacia donde se dirigen en pro de una meta institucional y de esta manera lograr 
mejores resultados tanto para la institución como para el personal de salud. 
 
 Analizando los datos obtenidos en la tabla 17 expresan que 37.5% de 
personal de salud de la Microred Yugoslavia muestran una alta capacidad 
laboral con una adecuada cultura organizacional, 16.2% muestran una 
inadecuada cultura con una alta capacidad laboral, 20% del personal muestra 
una capacidad media con una adecuada cultura y el 5% del personal de salud 
revelan una inadecuada cultura con baja capacidad laboral. Estos resultados 
obtenidos señalan la gran necesidad de implementar estrategias que 
fortalezcan la capacidad laboral del personal de salud que labora en la 
Microred Yugoslavia. Asimismo, el estudio realizado por Soria (2016) obtuvo 
como resultado similares pero en ámbitos hospitalarios con un 25% presentan 
una buena capacidad laboral y el 33% una capacidad laboral media. Lo cual 
evidencia que las políticas laborales se respetan en nuestro contexto nacional. 
Por lo que, Robbins y Timothy (2013) mencionaron que la capacidad laboral es 
la experiencia que tienen las personas para realizar por su destrezas 
profesionales tanto intelectuales como técnicas un determinado trabajo. Bajo 
esta enunciado del autor, podemos explicar que capacidad laboral contribuye a 
mejor el desempeño del trabajador; si bien es cierto hay grupos significativos 
que tienen una alta capacidad laboral, lo cual no quita que su presencia de por 
si no lleve al resto del grupo a tener una capacidad laboral baja y medio. Por 
tanto sino se actúa inmediatamente podría perjudicar a la institución en la 
productividad y a sus demás compañeros de trabajo alterando el contexto 
laboral. 
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 En la tabla 18 se muestra los siguientes resultados, 7.5% del personal 
de salud muestran bajo desenvolvimiento laboral, 21.3% desenvolvimiento 
laboral medio y el 5% presenta un alto desenvolvimiento laboral, todos ellos 
con una inadecuada cultura organizacional; en tanto con una adecuada cultura 
tenemos al 10% con bajo desenvolvimiento laboral, 35% desenvolviendo 
laboral medio y el 21,2% alto desenvolvimiento laboral. No se logró conseguir 
ningún antecedente donde se relacione a la cultura organizacional con la 
dimensión desenvolvimiento perteneciente al desempeño laboral. Basándonos 
en los resultados obtenidos en esta tabla, podemos inferir que hay una relación 
entre la cultura organizacional y el desenvolvimiento laboral. Se hizo todo lo 
posible por encontrar investigaciones que expliquen la relación en influencia 
entre cultura organizacional y desenvolvimiento sin tener resultados positivos. 
Tenemos a, Le Bofert (1997, p.31) mencionó que el desenvolvimiento es la 
adquisición gradual de características o cualidades en aspectos físicos, 
cognoscitivas, valorativas, psicológicas y sociales del ser humano en el ámbito 
donde trabaja para lograr un buen desempeño, dando resolución a problemas 
concretos en una situación real del trabajo. Tomando en cuenta la afirmación 
del autor, se puede inferir que no solo debemos fortalecer los principios y 
valores institucionales, sino que también se debe crear conciencia y capacitar 
continuamente a los trabajadores de una institución, de esta manera lograr un 
alto desenvolvimiento laboral en su totalidad.  
 
 Los resultados obtenidos en la tabla 19 revelan que 13.8% del personal 
de salud presenta una alta productividad, 15% productividad media y el 5% 
productividad baja, todos ellos con una inadecuada cultura, mientras que 
38,7% adecuada cultura con una alta productividad, 20% productividad media 
con una adecuada cultura y el 7.5% una adecuada cultura con una 
productividad baja. Esto demuestra que un ambiente muy bien definido con una 
base muy sólida pude lograr que una organización muy exitosa, lo cual se verá 
reflejada en la eficiencia y satisfacción de sus trabajadores.  Asimismo, el 
estudio realizado por Ozuna (2012) muestra resultados donde se determinó 
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una relación muy alta entre la cultura organizacional y la productividad 48,5% y 
el 51,5% muestra una baja relación entre la cultura organizacional y la 
productividad.  Finalmente se concluyó que existe una relación significativa 
entre el grado de cultura organizacional que poseen los miembros de una 
institución financiera con respecto al nivel de productividad. Por lo que, 
Chiavenato (2000, p.320) explico que la productividad es una medida del 
desempeño que incluye la eficiencia y la eficacia, es decir la productividad 
refleja el estado general de salud de la organización.  Bajo esta afirmación del 
autor, nos ayuda a explicar el porqué de los resultados obtenidos de nuestro 
trabajo de investigación y en el antecedente previamente citado. Lo cual nos 
permite inferir que lograr un alto desempeño laboral se lleva de manera óptima 
y eficiente si existe un conocimiento adecuado acerca de las funciones que 
desempeña cada uno dentro de una organización y esto conlleva a un aumento 
de la productividad laboral. 
 
Los aportes de este trabajo investigación hacia la comunidad científica 
van desde la parte teórica hasta la parte estadística; puesto que todo ello va a 
servir como un antecedente para futuras investigaciones relacionadas con las 
mismas variables o con una de ellas, además va despertar en la comunidad 
científica ampliar desde otra perspectiva nuevos trabajos de investigación y de 
esta manera ir mejorando la situación crítica del personal de salud que labora 
en diferentes Microredes. Así mismo los datos obtenidos servirán como base 
fundamental para la Microred Yugoslavia quienes buscaran mejorar estos 
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Primera:  Existe una relación significativa entre la variable cultura 
organizacional y el desempeño laboral del personal de salud de la 
Microred Yugoslavia (Rho Spearman 0,365), además esta 
correlación es positiva y de nivel muy baja.  Asimismo se encontró 
que, 40% del personal muestra una adecuada cultura 
organizacional con un alto desempeño laboral. 
 
Segunda:      Existe relación significativa y directa entre cultura organizacional y 
capacidad laboral del personal de salud de la Microred Yugoslavia 
(Rho Spearman 0,519); siendo una correlación positiva y de nivel 
alto; evidenciándose un alto compromiso con la institución. 
 
Tercera:   Existe una relación directa y significativa entre la cultura 
organizacional y el desenvolvimiento laboral (Rho Spearman 
0,113). El valor de p fue de 0,113 y 0,113 ˃ que 0,05 por lo tanto 
se rechaza Ho; está correlación positiva y de nivel bajo.  
 
Cuarta:    Existe una relación directa entre cultura organizacional y el 
productividad (Rho Spearman 0,166); siendo una correlación 
positiva y de nivel bajo. El valor de p fue de 0,166 y 0,166 ˃ que 
0,05 por lo tanto se rechaza Ho. Asimismo se concluye que, 
38,7% del personal de salud de la Microred Yugoslavia muestra 
una alta productividad con una adecuada cultura organizacional 
en tanto el 5% muestra una inadecuada cultura organizacional 
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Primera:   De acuerdo a los resultados obtenidos y de las conclusiones 
arribadas se recomienda implementar un plan estratégico donde 
se desarrolle actividades de integración y sensibilización con la 
finalidad de que cada miembro de la Microred Yugoslavia 
internalice la importancia de fortalecer la cultura organizacional y 
de sentirse comprometidos en el desempeño de sus funciones. 
 
Segunda:   Se recomienda crear programas de incentivos no monetarios y 
mejorar la comunicación entre jefes de cada establecimiento y su 
personal donde puedan opinar o tomar decisiones y de esta 
manera para que los trabajadores se sienten más motivados y de 
esta manera puedan realizar sus actividades con más entusiasmo 
y seguridad  
. 
Tercera:   Se recomienda crear e implementar talleres y capacitaciones 
dinámicas donde se fortalezca las competencias intelectuales y 
técnicas logrando así mejorar el desenvolvimiento de cada 
personal de salud de la Microred Yugoslavia 
 
Cuarto:      De acuerdo a los resultados obtenidos se recomienda disminuir la 
rotación del personal, puesto que un trabajador con más tiempo 
en el hospital la valora y la siente más suya, asimismo contribuye 
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Apéndice A: Matriz de consistencia  
Problema Objetivos Hipótesis Variables 
 
Problema general: 
¿Cuál es la relación 
que existe entre la 
cultura organizacional y 
el desempeño laboral 
del personal de salud 





Problema específico 1: 
¿Cuál es la relación 
que existe entre la 
cultura organizacional y 
la capacidad laboral del 
personal de salud de la 
Microred Yugoslavia, 
Nuevo Chimbote 2017? 
Problema específico 2: 
¿Cuál es la relación 
que existe entre la 
cultura organizacional y 
el desenvolvimiento del 
personal de salud de la 
 
Objetivo general:  
Determinar la relación 
que existe entre la 
cultura organizacional 
y el desempeño laboral 
del personal de salud 





Objetivo específico 1:  
Determinar la relación 
que existe entre la 
cultura organizacional 
y la capacidad laboral 
del personal de salud 
de la Microred 
Yugoslavia, Nuevo 
Chimbote 2017 
Objetivo específico 2:  
Determinar la relación 




La cultura organizacional 
se relaciona 
significativamente con el 
desempeño laboral del 
personal de salud de la 
Microred Yugoslavia, 




Hipótesis específica 1: 
La cultura organizacional 
se relaciona 
significativamente con la 
capacidad laboral del 
personal de salud de la 
Microred Yugoslavia, 
Nuevo Chimbote 2017. 
Hipótesis específica 2: 
La cultura organizacional 
se relaciona 
significativamente con el 
desenvolvimiento del 
 


































Orientación al cambio 
Orientación al cliente 
Aprendizaje 
organizativo 
Dirección y propósitos 
estratégicos  





















desacuerdo ( 1 ) 
 En desacuerdo( 
2 ) 
Indeciso ( 3 ) 
De acuerdo ( 4) 
Totalmente de 





(73 - 120) 
Inadecuado 































Trabajo en equipo        
 
 
1 al 4 










(20 - 46) 
 
Medio 
(47 - 73) 
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Microred Yugoslavia, 
Nuevo Chimbote 2017? 
Problema específico 3: 
¿Cuál es la relación 
que existe entre la 
cultura organizacional y 
la productividad del 
personal de salud de la 
Microred Yugoslavia, 
Nuevo Chimbote 2017? 
 
y el desenvolvimiento 
del personal de salud 
de la Microred 
Yugoslavia, Nuevo 
Chimbote 2017 
Objetivo específico 3:  
Determinar la relación 
que existe entre la 
cultura organizacional 
y la productividad del 
personal de salud de la 
Microred Yugoslavia, 
Nuevo Chimbote 2017 
 
personal de salud de la 
Microred Yugoslavia, 
Nuevo Chimbote 2017. 
Hipótesis específica 3: 
La cultura organizacional 
se relaciona 
significativamente con la 
productividad del personal 





















8 al 10 
11 al 13 
 
14 al 16 
17 al 20 
Regular (2) 














Tipos y diseño de investigación 
 
Población y muestra 
 
Técnicas e instrumentos 
 













80 personal de salud 
Muestreo: 
Censal 
Tamaño de muestra: 
Se tomó a toda a la 
población  
Variable 1: Cultura organizacional  
Técnicas: Cuestionario 
Instrumento: Escala de la cultura organizacional  
Autor: adaptado de Denison 
Ámbito de aplicación: Microred Yugoslavia Nuevo 
Chimbote 2017 
Forma de aplicación: Directa 
Duración de la aplicación: 20minutos 
 
Descriptiva: 
Presentación de tablas, gráficos 
de las variables, tablas de 




Aplicación del estadístico de 
correlación Rho Spearman, para 
establecer la contratación de la 
hipótesis   
 
Variable 2: Desempeño laboral   
Técnicas: Cuestionario 
Instrumento: escala del desempeño laboral. 
Autor: adaptado de López  
Ámbito de aplicación: Microred Yugoslavia Nuevo 
Chimbote 2017 
Forma de aplicación: Directa 
Duración de la aplicación: 20minutos 
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Apéndice B: Constancia emitida por la institución que acredita la realización 
del estudio in situ. 
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Apéndice C: Matriz de datos  
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Apéndice D: Instrumento 
 
CUESTIONARIO DE CULTURA ORGANIZACIONAL 
A continuación, encontrara una serie de frases. Lea cada una de ellas cuidadosamente y conteste 
de acuerdo a la siguiente escala: 
(Escoja UNA) 
1 = Totalmente en desacuerdo    
2 =   En desacuerdo   
3 =   Indeciso 
4 = De acuerdo 
5 = Totalmente de acuerdo    
Responda todas las preguntas, teniendo en cuenta que no es una prueba, no hay respuestas 
correctas ni incorrectas y todas las respuestas serán estrictamente confidenciales. 
ITEMS 1 2 3 4 5 
Involucramiento y consistencia      
1. La mayoría del personal de salud están muy comprometidos 
con su trabajo 
     
2. Las decisiones se toman con frecuencia en consenso.      
3. Las tareas se realizan gracias al trabajo en equipo, no a la 
jerarquía o a los jefes que vigilan. 
     
4. El trabajo se organiza de modo que cada persona entienda 
la relación entre su trabajo y los objetivos de la organización 
     
5. La autoridad se delega de modo que las personas puedan 
actuar por sí mismas. 
     
6. Existe un conjunto de valores claro y consistente que rige la 
forma en que nos conducimos. 
     
7. Existe un código ético que guía nuestro comportamiento y 
nos indica lo que debemos o no debemos hacer. 
     
8. Cuando existen desacuerdos, trabajamos intensamente para 
encontrar soluciones donde todos ganen. 
     
9. Las creencias, costumbres, valores y formas de hacer las 
cosas son compartidas por todo el personal de la 
organización. 
     
10. Existe una buena alineación de objetivos entre los diferentes 
niveles de jerárquicos 
     
Adaptabilidad y misión      
11. Continuamente se adoptan métodos nuevos y mejorados 
para realizar el trabajo. 
     
12. Los comentarios y recomendaciones de los clientes a 
menudo conducen a introducir cambios 
     
13. Fomentamos el contacto directo de nuestra gente con los 
clientes. 
     
14. Consideramos el fracaso como una oportunidad para 
aprender y mejorar 
     
15. Esta empresa tiene una misión clara que le da significado y 
dirección a nuestro trabajo 
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16.  El personal directivo nos conduce hacia los objetivos que 
tratamos de alcanzar 
     
17. Comparamos continuamente nuestro progreso con los 
objetivos fijados. 
     
18. Las personas de esta organización comprenden lo que hay 
que hacer para tener éxito a largo plazo 
     
19. Tenemos una visión compartida de cómo será esta 
organización en el futuro. 
     
20. La visión de la organización genera entusiasmo y motivación 
entre nosotros. 
     
21. La meta de la organización genera entusiasmo y motivación 
entre nosotros 
     
22. Nos sentimos comprometidos e identificados con las metas 
de la organizacion 
     
23. Tenemos un buen equipo de trabajo para lograr los objetivos      
24. Los planes estratégicos han sido propuestos por todo el 
personal 
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INSTRUMENTO PARA EVALUAR EL DESEMPEÑO LABORAL 
Unidad/Dpto.----------------------------------------Área/Serv. ------------ 
Evaluado----------------------------------------------------------------------------- 
Puesto--------------------------------------------- Fecha De Ingreso------ 
Evaluador--------------------------------------------------------------------------- 
Fecha de la evaluación --------------------------------------------------- 
En qué grado cree usted que el trabajador tiene desarrollada las competencias que se 
presentan a continuación. - Marque con una X el número que refleja su opinión 
INSTRUCCIONES 
1. Antes de iniciar la evaluación del personal a su cargo, lea bien las instrucciones, si 
tiene duda consulte con el personal responsable de la     Unidad de Personal. 
2. Lea bien el contenido de la competencia y comportamiento a evaluar. 
3. En forma objetiva y de conciencia asigne el puntaje correspondiente. 
4. Recuerde que, en la escala para ser utilizada por el evaluador, cada puntaje 
corresponde a un nivel que va de Muy bajo a Muy alto 
Muy bajo  : 1 Inferior. - Rendimiento laboral no aceptable. 
Bajo        : 2 Inferior al promedio. - Rendimiento laboral regular. 
Moderado  : 3 Promedio. - Rendimiento laboral bueno. 
Alto         : 4 Superior al promedio. - Rendimiento laboral muy bueno. 
Muy Alto  : 5 Superior. - Rendimiento laboral excelente 
5. En el espacio relacionado a comentarios, es necesario que anote lo adicional que 
usted quiere remarcar. 
6. Los formatos de evaluación deben hacerse en duplicado, y deben estar firmadas por el 
evaluador y el ratificador (Jefe del evaluador), si es necesario agregar algún 
comentario general a la evaluación. 
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Área del desempeño  1 2 3 4 5 Puntaje 
Capacidad laboral  
1. Culmina tareas laborales a tiempo.       
2. Cumple con las tareas que se le asigna       
3. El volumen de trabajo es adecuado        
4. No comete errores en el trabajo       
5. Hace uso racional de los recursos       
6. No Requiere de supervisión frecuente       
7. Se muestra profesional en el trabajo       
Desenvolvimiento 
8. Se muestra respetuoso y amable en el trato       
9. Se muestra cortés con los clientes y con sus 
compañeros 
      
10. Brinda una adecuada orientación a los 
clientes. 
      
11. Evita los conflictos dentro del equipo       
12. Muestra nuevas ideas para mejorar los 
procesos 
      
13. Se muestra asequible al cambio       
Productividad 
14. Se anticipa a las dificultades       
15. Tiene gran capacidad para resolver problemas       
16. Muestra aptitud para integrarse al equipo       
17. Se identifica fácilmente con los objetivos del 
equipo 
      
18. Planifica sus actividades 
      
19. Hace uso de indicadores       
20. Se preocupa por alcanzar las metas       
 
Firma del evaluador (Director, Jefe de 
Departamento Asistencial, o Jefe de Unidad 
Administrativa) 
Comentarios 
Firma del ratificador (Sub Dirección Ejecutiva, 
Director de la Oficina de Administración)  
Comentarios 
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Apéndice E: Matriz de validación del instrumento 
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Apéndice F. Artículo científico  
Cultura organizacional y desempeño laboral del personal de salud de la 
Microred Yugoslavia, Nuevo Chimbote 2017 
Autora: Br. Merliza Yeni Valentín Valera 
Alumna de la escuela de posgrado de la Universidad Cesar Vallejo.  
 
Resumen 
La investigación planteo como objetivo general determinar la relación que existe 
entre la cultura organizacional y el desempeño laboral del personal de salud de la 
Microred Yugoslavia, Nuevo Chimbote 2017. La investigación se realizó dentro del 
método hipotético deductivo, de tipo aplicada, de alcance descriptivo y diseño 
correlacional. La población objeto de análisis lo constituye 80 trabajadores de 
salud de la Microred Yugoslavia. La técnica empleada para recabar la información 
fue la encuesta cuyo instrumento fue el cuestionario tipo de escala de Likert.  La 
confiabilidad de la variable cultura organizacional fue de 0,817 y desempeño 
laboral fue de 0,812. Se concluyó que la cultura organizacional y el desempeño 
laboral tienen relación significativa y directa en el personal de salud de la Microred 
Yugoslavia, (Rho Spearman 0,352) 
Palabras claves: Cultura organizacional, desempeño laboral 
 
Abstract 
The research aimed to determine the relationship between organizational culture 
and work performance in the Micro network Yugoslavia, New Chimbote 2017. The 
research was done within the deductive hypothetical method, applied type, 
descriptive scope and correlational design. The population under analysis was 
constituted by 80 health workers of the Micro network Yugoslavia. The technique 
used the collect the information was the survey whose instrument was the Likert 
scale type questionnaire. The reliability of the organizational culture variable was 
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0,817 and work performance was 0,812. It was concluded that the organizational 
culture and the work performance are significant and directly in the staff health of 
the Micro network Yugoslavia, (Rho Spearman 0,352). 
Key words: organizational culture, work performance  
 
INTRODUCCION  
Uno de los tantos motivos que el mundo contemporáneo se ve obligado afrontar 
son las alteraciones del hábitat, los cuales son muy acelerados e inciertos; ante 
toda esta incertidumbre las organizaciones e instituciones necesitan subsistir, para 
ello deben modificar su sistema cultural ya que esta se encuentra conectada a la 
evolución de nuevos descubrimientos. Para ello necesitan tener tolerancia y 
amoldamiento en las formas de su quehacer, permitiéndoles de esta manera 
habituarse a los nuevos desafíos laborales tomando en cuenta los inventos 
tecnológicos.  
Las organizaciones e instituciones se han percatado que la diferencia 
razonable se encuentra en el "talento humano" la cual vendría a ser el principio de 
mejora, para adaptarse a los nuevos requisitos laborales que exige la 
globalización empresarial. Por esta razón, en un medio donde el talento humano 
se convierte en el sostén de la cultura organizacional convirtiéndose en un tema 
vital para las organizaciones e instituciones (Morales, 2011, p.02). 
  De acuerdo a lo citado por el autor, se puede deducir que conforme vaya 
sucediendo cambios en nuestro entorno la cultura organizacional de una 
determinada institución u organización no debe ser ajeno a los cambios, ya que 
esto le va a permitir transformar actitudes y valores en cada uno de los recursos 
humanos y de esta manera asegurar la permanencia de la organización. 
La definición de cultura organizacional es un contenido que sigue 
prometiendo respuestas a los problemas que se suscitan dentro de una 
organización o institución. Los gerentes continuamente se preguntan sobre el 
impacto que la cultura genera en los diferentes procesos organizacionales; como 
innovar, toma de decisiones, manejo de conflictos y trabajo en equipo, demás 
procesos. Por tanto si se llega a conocer la naturaleza cultural de las 
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organizaciones e instituciones, se puede conocer como sus miembros entienden 
su realidad y responden ante ella, tal y como bien lo señala (Cruz, (2001). 
Apoyándonos en la referencia anterior podemos acentuar que el logro de 
los objetivos de una organización o institución se puede concretarse sí el personal 
que interactúa establece un compromiso interior lo suficientemente fuerte lo cual 
les permita valerse para proceder acorde a los principios, formas de comunicación 
y liderazgo, comportamientos de la organización e institución a la que pertenecen. 
 Higuita (2016) Gerente de Consultoría y Formación de I Solutions, “señala 
que la importancia de la cultura organizacional estriba en buscar la manera de 
transformar esa forma de hacer las cosas, esos valores, principios, ritos, 
creencias, para obtener mejores resultados”. 
Se puede decir que la cultura se torna en un elemento clave para una 
organización ya que a través de ella no solo se pueden obtener importantes 
ventajas competitivas, sino conseguir que éstas sean sostenibles en el tiempo y 
muy difíciles de imitar. 
La cultura organizacional restringe el proceder del personal que labora 
dentro de la organización e institución, logrando de esta manera determinar el 
capital humano con el fin de lograr cumplir con las metas y aumentar la 
productividad de la institución u organización.  (Guedez, 1998, p. 57). 
Tomando en consideración la cita realizada, puedo deducir que la cultura es 
el cimiento de una organización e institución siempre y cuando su progreso es 
acorde a sus principios y valores, caso contrario, sería una de sus principales 
debilidades.  
La cultura de una organización o institución, es sin ninguna duda el 
componente de todas las acciones que se llevan a cabo, por lo tanto, es una de 
las causas que dictamina la eficacia y eficiencia del recurso humano; de la 
aprobación de ella se considera los niveles de productividad y de calidad que se 
ofrezca en una determinada organización o institución. 
En territorio peruano, el 50% de los directivos de organizaciones e 
instituciones hacen mención sobre la problemática de cultura organizacional y falta 
de compromiso del personal como “crucial”, duplicando la cifra del año pasado.  




Esta investigación aplicará el método hipotético deductivo, insertada dentro del 
enfoque cuantitativo, porque busca la objetividad y mide la variable del objeto de 
estudio, demostrando la relación entre la cultura organizacional y el desempeño 
laboral del personal de salud de la Microred Yugoslavia. El método hipotético 
deductivo permite probar la verdad o falsedad de la hipótesis a través de un 
diseño estructurado, ya que no se pueden demostrar directamente, debido a su 
carácter de enunciado general. Dentro del trabajo de investigación se aplicaron 
diferentes métodos de investigación.  
RESULTADOS 
      Resultados de la variable cultura organizacional 
 Frecuencia Porcentaje 
Cultura 
Inadecuada 27 34% 
Adecuada 53 66% 
Total 80 100% 
        Fuente: Base de datos del autor 
Interpretación: Como podemos observar en la tabla 7, el 34% del personal de 
salud de la Microred Yugoslavia, Nuevo Chimbote presenta una cultura 









                     Fuente: Base de datos del autor 
 
Interpretación: De la tabla 12  se extrae que el 41,3% de trabajadores de salud de 
la Microred Yugoslavia demuestran tener un desempeño laboral medio; del mismo 
Resultado de la variable Desempeño laboral 
 Frecuencia Porcentaje 
Desempeño 
Bajo 21 26,2% 
Medio 33 41,3% 
Alto 26 32,5% 
Total 80 100% 
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modo el 32,5% indican que el personal de salud tiene un alto desempeño laboral y 
el 26,2% de trabajadores presenta un bajo desempeño laboral. 
 













Sig. (bilateral) . ,035 







Sig. (bilateral) ,035 . 
N 80 80 
Fuente: Base de datos del autor 
 
Como se muestra en la tabla 20 la variable cultura organizacional está relacionada 
directa y positivamente con la variable desempeño laboral, según la correlación de 
Spearman 0,103 representado como muy baja, con una significancia estadística de 
p=0,035 siendo menor que el 0,05; por tanto se acepta a hipótesis alterna y se 
rechaza la hipótesis nula 
DISCUSION 
Posterior a la recopilación y procesamiento de los datos se obtuvo diferentes 
resultados; los cuales han sido contrastados, comparados y confrontados con los 
resultados y conclusiones de los antecedentes previamente nombrados y 
detallados; de esta manera tener una aproximación más exacta y directa a las dos 
variables de estudio, desde la perspectiva de otros autores y desarrollados en 
diversos contextos . 
Los resultados conseguidos en la tabla 15 revelan que, 40% de los trabajadores 
de salud de la Microred Yugoslavia muestran una adecuada cultura organizacional 
con un alto desempeño laboral, 1,3% muestran una inadecuada cultura con una 
bajo desempeño laboral. Esto demuestra que debemos enfocarnos en indagar y 
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analizar qué factores están determinando que haya un desempeño laboral medio 
en el personal de salud de la Microred Yugoslavia. Asimismo, Enríquez (2014) en 
su trabajo de investigación encontró como resultado una adecuada cultura 
organizacional y un alto desempeño laboral 40%. Por tanto se puede afirmar que 
si existe una adecuada cultura también habrá un alto desempeño laboral por parte 
del personal de salud. Por lo que, Stoner (1996, p. 202) afirmó que la cultura es la 
manera en que una institución aprendido a cuidar su conducta y ambiente laboral; 
integrando así una alianza entre las creencias, mitos, conductas y actitudes, donde éstas 
se fundamentan para establecer y fijar con claridad lo que significa laborar para una 
determina organización. Bajo esta afirmación del autor, nos permite explicar el 
porqué de los resultados obtenidos en nuestra investigación y en el antecedente 
citado. Lo cual evidenciaría que además de enfatizar en los principios 
institucionales es necesario e importante impulsar el seguimiento de normas 
específicas que determinen el desempeño laboral de los trabajadores dentro de 
una organización, donde los trabajadores se sientan satisfechos con lo que hacen 
y hacia donde se dirigen en pro de una meta institucional y de esta manera lograr 
mejores resultados tanto para la institución como para el personal de salud. 
 
CONCLUSIONES 
Primera; existe una relación significativa entre la variable cultura organizacional y 
el desempeño laboral del personal de salud de la Microred Yugoslavia (Rho 
Spearman 0,365), además esta correlación es positiva y de nivel muy baja.  
Asimismo se encontró que, 40% del personal muestra una adecuada cultura 
organizacional con un alto desempeño laboral. Segunda; existe relación 
significativa y directa entre cultura organizacional y capacidad laboral del personal 
de salud de la Microred Yugoslavia (Rho Spearman 0,519); siendo una correlación 
positiva y de nivel alto; evidenciándose un alto compromiso con la institución. 
Tercera; existe una relación directa y significativa entre la cultura organizacional y 
el desenvolvimiento laboral (Rho Spearman 0,113). El valor de p fue de 0,113 y 
0,113 ˃ que 0,05 por lo tanto se rechaza Ho; está correlación positiva y de nivel 
bajo. Cuarta; existe una relación directa entre cultura organizacional y el 
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productividad (Rho Spearman 0,166); siendo una correlación positiva y de nivel 
bajo. El valor de p fue de 0,166 y 0,166 ˃ que 0,05 por lo tanto se rechaza Ho. 
Asimismo se concluye que, 38,7% del personal de salud de la Microred Yugoslavia 
muestra una alta productividad con una adecuada cultura organizacional en tanto 
el 5% muestra una inadecuada cultura organizacional con una baja productividad 
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